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1. Situationsdarstellung/Begriffliche Grundlagen

Wann ist eine Region zukunftsfahig? Eine zukunftsfahige Region ist eine Lernende
Region. ,Das Thema der Lernenden Region ist Produkt der Globalisierung und des damit
verbundenen beschleunigten wirtschaftlichen Strukturwandels, des Innovationsdrucks und
des Zwangs zur intelligenten Anpassung an Veranderungen der Rahmenbedingungen. Es
steht im Kontext der Innovationsfahigkeit von Gesellschaften, zumindest von
wirtschaftlichen Teilsystemen. ,Lernen“ und ,Innovationsfahigkeit* werden dabei so eng
miteinander verbunden, dass sie vielfach sogar synonym behandelt werden.” (Flrst 2003)
Eine Lernende Region, d. h. eine innovationsfahige bzw. zukunftsfahige Region ist in der
Lage, ,sich den jeweiligen verdndernden Rahmenbedingungen schnell, effektiv und
intelligent anzupassen und dabei ihre Lern- und Innovationspotenziale wirkungsvoll
auszuschopfen.” ,Eine Lernende Region” bietet einen Handlungsrahmen, der es den
Akteuren erleichtert, sich verandernden Bedingungen lernend und kreativ, auch innovativ,
vor allem aber schnell und flexibel anzupassen. Gesucht wird dabei nach Modellen
kollektiver Selbst-Steuerung auf regionaler Ebene unter Einbezug einer dynamischen
Komponente des Lernens.” (Furst 2003) ,In modernen Gesellschaften besteht ein enger
Zusammenhang zwischen der Prosperitat einer Region und der in ihr vorhandenen
innovativen Milieus. Die Fahigkeit zur Innovation ist eine wesentliche Voraussetzung, den
Risiken des nationalen und internationalen Wettbewerbs gewachsen zu sein. Nur auf
diese Weise kdnnen Regionen von reaktiven Anpassungsleistungen zur Mitgestaltung des
Wandels unter Einschluss alternativer Losungen tbergehen. Innovation kann dabei vor
allem als Produkt kollektiver Lernprozesse angesehen werden, die in Teams,
Akteursnetzwerken und anderen Kooperationsformen stattfinden.” (Scholz 2003, vgl.
Siebel 2001)

Die Studie zur Innovationsfahigkeit Alterer wird in der peripheren, strukturschwachen
Region Sudbrandenburg durchgefihrt. ,Stidbrandenburg — das ist die Niederlausitz, die
Landkreise Spree-Neil3e, Oberspreewald-Lausitz, der sudliche Teil von Dahme-Spreewald
sowie die kreisfreie Stadt Cottbus und der Landkreis Elbe-Elster, eine industriell (Kohle,
Energie, Chemie) zergliederte landliche Region, die in den vergangenen Jahren durch
eine massive Deindustrialisierung, Abwanderung qualifizierter, vor allem junger, Leute und
damit verbunden durch Uberalterung der Bevélkerung gekennzeichnet ist.* (Werner 2004)

,Die Folgen der Entwicklung nach dem Zusammenbruch der industriellen Grundlagen
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sind, dass die Menschen zum grof3en Teil reserviert, abwartend und auch hilflos sind. Sie
fuhlen sich oft von der Gesellschaft benachteiligt. Ihre friher im Durchschnitt gute
Facharbeiterausbildung ist heute nichts mehr wert, da die Arbeitsfelder und damit die
beruflichen Qualifikationen (entsprechende technische Ausbildungen) meist nicht mehr
bendtigt werden. Deshalb ist es schwer, etwas Neues zu machen, neue Ideen anzugehen,
die Angst vor dem Neuen ist sehr ausgepragt. Die Region gehért zu den
strukturschwachen Regionen mit gleichbleibend hoher Massenarbeitslosigkeit von tber
zwanzig Prozent. Die Mehrzahl der Menschen findet daher keine Perspektiven in der
Region.” (Scholz 2004) Der Abwanderungstrend, verbunden mit einem betrachtlichen
Verlust an Humankapital, halt an. Wenn es nicht gelingt, neue Beschaftigungsfelder zu
schaffen und die Arbeitslosigkeit abzubauen, ist zu beflirchten, ,dass der Prozess einer
‘kumulativen Abwartsbewegung’ von wirtschatftlicher Situation, Hoffnungslosigkeit und
Abwanderung der Qualifizierten sich weiter fortsetzt und der... bereits sichtbare Verlust an
regionalem Humankapital nur schwer, moglicherweise gar nicht mehr riickgdngig gemacht
werden kann.” (vgl. Ebenrett/Hansen/Puzicha 2003) Erschwerend kommt die
Wirkungsweise der Arbeitsforderung hinzu, die, einer nationalstaatlichen Logik folgend,
um maoglichst viele Personen in Arbeit zu bringen, besonders junge und kreative
Menschen aus der Region ,weg-vermittelt”. Die Praxis der kursférmigen Weiterbildung hat
ebenfalls keine regionale Funktion und tragt damit auch keine innovativen Potenziale fur
die Region in sich. Die Arbeitsfordermal3nahmen sind zudem in der durchgefiihrten Form
uberwiegend nicht geeignet, Selbststandigkeit und Eigeninitiative zu fordern. (Scholz
2004) Anders geartete Beispiele (s. Hypothese 1 bis 4) entstehen zum Teil auf Initiative
der Projekte, in denen geforderte Mitarbeiter tétig sind. Die staatliche Forderpolitik ist
jedoch im Wesentlichen nicht auf nachhaltige Kompetenzentwicklung der Individuen
gerichtet. Es geht zumeist nur um kurzzeitige, oberflachliche Effekte. Auch unter den
Gegebenheiten von Hartz 1V ist diesbezlglich keine Neuorientierung in Sicht. Beziglich
der Entwicklung der endogenen Potenziale in der Region wirkt die Forderpolitik nach wie
vor kontraproduktiv, gute Entwicklungen werden rigide erstickt, Chancen auf Ubergéange in
erwerbs- und existenzsichernde Tatigkeiten, die eine ausreichend lange Entwicklungszeit
einer Person in einem Projekt voraussetzen, werden nicht oder nicht den Erfordernissen
entsprechend untersttitzt. Die regionalen Akteure sind gefordert, in einen Diskurs mit
Politikern und regionalen Entscheidern (Agentur fur Arbeit/ARGE) zu treten und
entsprechende Nachbesserungen zu fordern. Organisationen, die dem sozialen Umfeld

zuzuordnen sind, bieten Ansétze fur positive Entwicklungen. Gerade fiir Altere er6ffnen
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sich hier Chancen, sich den eigenen Arbeitsplatz zu schaffen und auch nach der reguléren
Lebensarbeitszeit weiter aktiv zu sein und an der gesellschaftlichen bzw. regionalen

Entwicklung mitzuwirken.

Zur Rolle von Politik und Administration im Zusammenhang mit der Forderung nach der
Entwicklung innovativer Milieus ist zu sagen, dass periphere, strukturschwache Regionen
~.gerade dadurch charakterisiert (sind), dass in den politisch-administrativen
Entscheidungsstrukturen entweder nicht geniigend Potenzial vorhanden ist oder
freigesetzt werden kann, um innovative Milieus im breiteren MalRe hervorzubringen bzw.
zu befdrdern... Das Denken erfolgt in Kategorien von Defiziten und Streichungen, wobei
der Erhalt der Zukunftsfahigkeit der Region/Kommune oft aus den Augen verloren wird.”
(vgl. Scholz 2004).

,Unbedingt notwendig scheint unter den bisher genannten Bedingungen eine Orientierung
auf die Entwicklung endogener Potenziale — und das sind in einer strukturschwachen
Region in der Regel sowohl die Menschen mit ihrer Kreativitat, ihrer Motivation und ihrem
Engagement als auch die Fahigkeiten von Individuen und Organisationen zu
Kooperationen..." Wobei ,eine Strategie der Mobilisierung endogener Potenziale eine
Selbstbesinnung aber nicht Selbstbeschrankung auf die regionalen Potenziale bedeutet,
also den Import von Know-how und Kapital mit einschlief3t.“ (vgl. Scholz 2004). Es
mussen... ,‘der Region verpflichtete Entscheidungsstrukturen und Entscheidungsprozesse’
geschaffen und gestéarkt werden, um regionale Akteure zu gewinnen. Dabei nimmt das
‘Konzept regionaler Identitat’ eine zentrale Stellung ein, weil strukturschwache Regionen
nicht Gber anschlussfahige innovative und entsprechende wirtschaftliche wie kulturelle
Milieus und positiv besetzte Traditionen verfiigen. Sie missen also von individuellen und

kollektiven Akteuren bewusst gestaltet werden.” (vgl. Kratke 1995).

.In modernen Gesellschaften sind Organisationen und nicht Individuen die machtigsten
Akteure. Sie pragen die Einstellungen und das Handeln von Individuen.” (Mayntz 1992)
Deshalb kommt es insbesondere auf die kollektiven Akteure an. ,Das heif3t, dass fur das
bewusste Konstruieren ... regionale konstruktive und innovative Milieus ... das Verstandnis

der Funktions- und Handlungsweise von Organisationen auf3erordentlich wichtig ist.”



(Scholz 2004, S. 97) In welcher Weise kann dann von einer Organisation als Lernsubjekt
gesprochen werden? Eine zentrale Grundvoraussetzung ist die eigene ldentitat von
Organisationen, aus der sich eine eigenstandige Handlungsfahigkeit und kognitive Struktur
ableiten lassen. ,In Organisationen werden durch kooperatives Handeln Aufgaben
bewaltigt, gemeinsame Ziele entworfen, umgesetzt und bei erfolgreicher Kooperation auch
auf andere Aufgaben/Ziele angewandt.” (Scholz 2004, S. 97 f.)

D. h., die kollektiven Akteure, die Organisationen sind entscheidend fur das Entstehen
regionaler innovativer Milieus, und — weil Innovationen von Menschen gemacht werden —
somit auch fir den Erhalt und die Entwicklung der Innovationsfahigkeit der Individuen in
ihrem Verantwortungsbereich. Hierin liegt auch der Ansatzpunkt fur die Untersuchungen
im Rahmen der Studie. Fir die Befragungen wurde gezielt nach Schlisselakteuren im

Sinne einer zukunftsfahigen Region gesucht.

Als Arbeitsgrundlage, auf deren Basis auch die Hypothesen 1 bis 4 entstanden, wurde der
Beitrag ,Innovationsfahigkeit alterer Arbeitnehmer® (Bergmann 2001) herangezogen. Dies

geschah aus zwei Grinden:

Erstens

Bei den Tatigkeiten der Organisationen, die als Schliisselakteure dem sozialen Umfeld
zuzurechnen sind, handelt es sich unzweifelhaft um Arbeit. ,Mit Tatigkeit bezeichnen wir
im Unterschied zu einem reiz-, impuls- oder triebgesteuerten Verhalten ein zielorientiertes,
rational gesteuertes und reflektiertes Verhalten wie Arbeiten, Lernen...” (Kirchhofer 2004)
,Die Tatigkeiten im sozialen Umfeld kdnnen durchaus auch den Charakter von Arbeit

annehmen, ohne marktférmig sich realisieren zu mussen...” (Kirchhoéfer 2001)

Zweitens

Da in einer peripheren, strukturschwachen Region offenbar die Hauptlast bei der
Schaffung anschlussfahiger innovativer Milieus bei den kollektiven Schliisselakteuren liegt,
ohne dass ein regionaler Handlungsrahmen daflr existiert, sind sie gefordert, sich in

eigener Regie den verdndernden Bedingungen lernend, kreativ und innovativ anzupassen



und gemeinsam mit anderen Organisationen Modelle kollektiver Selbst-Steuerung auf
regionaler Ebene zu entwickeln bzw. aufzugreifen und anzuwenden. Eine anspruchsvolle
Aufgabe, die die ohnehin schon sehr komplexen Zielsysteme von Nonprofit-
Organisationen noch mehr erweitern durfte. Sofern sich die Organisationen der Aufgabe
Uberhaupt stellen, sind sie gut beraten, ihre Arbeit zu professionalisieren und schrittweise
und behutsam Management-Instrumente aus dem betriebswirtschaftlichen Bereich zu
implementieren, wie z. B. Instrumente fur das strategische Management, das Marketing,
das Personal-, Finanz-, Projekt-, Konflikt-, Veranderungs- und Wissensmanagement.
(Matul 2003) Die zielgerichtete, nachhaltige Tatigkeit einer Nonprofit-Organisation ist nicht
minder anspruchsvoll und tragt Aufgaben und Prozesse in sich, die denen in

Wirtschaftsunternehmen vergleichbar sind.

2. Die Innovationsfahigkeit Alterer

2.1. Zur beruflichen Leistungsfahigkeit und Innovationsfahigkeit alterer Arbeitnehmer

Bergmann befasst sich in ihrem Beitrag ,Innovationsfahigkeit alterer Arbeithnehmer* u. a.
mit den Forschungsergebnissen zum Themenfeld ,Berufliche Leistung und
Alter/Entstehung individueller Innovation/Innovationsfahigkeit alterer Arbeithehmer und

deren Sicherung®:

.Das haufigste Ergebnis von Studien, die sich mit dem Zusammenhang von beruflicher
Leistung und Alter befassen, ist das Fehlen von Altersunterschieden oder ihre nur geringe
Auspragung. Beispiele zeigen, dass die Leistungsfahigkeit Alterer sehr geschétzt wird,
denn aufgrund der demographischen Entwicklung scheiden derzeit mehr qualifizierte
Fachkrafte aus dem Erwerbsleben aus, als Berufsanfanger zur Verfiigung stehen.
Klemp/McClelland (1986) berichten, dass in den USA Unternehmen frihere
Fuhrungskrafte wieder zurtickholen... Ihre Schlisselqualifikationen werden als wertvoll fur

die Unternehmen angesehen.”

Untersuchungen der Arbeitsleistungen von Blroangestellten und Arbeitenden in
gewerblichen Tatigkeiten zeigen, dass der negative Zusammenhang zwischen Alter und
Leistung verschwindet, wenn die Arbeitserfahrung als Lange der Tatigkeit einbezogen



wird, dass sich sogar ein kontinuierlicher Leistungsanstieg bis zur Verrentung feststellen

lasst, wenn statt des Alters die Berufserfahrung einbezogen wird.

Die Alters-Leistungs-Beziehungen werden als durch den Aufgabentyp mitbedingt
beschrieben. Nur fir einen Aufgabentyp werden negative Alterskorrelationen festgestellt:
Das sind Aufgaben mit hohen Anforderungen an kontinuierliche schnelle
Informationsverarbeitungen, fir deren Bearbeitung Anforderungen an die Mechanik der
Intelligenz dominieren... ,Dieser Aufgabentyp beschreibt aber eine Minderheit von
Erwerbsarbeit. LeistungseinbuRen aufgrund der (erwiesenermal3en geringfugigen)
Verlangsamung kognitiver Basisoperationen (bei Alteren kénnen) durch andere

Arbeitsstrategien (mehr als) kompensiert werden.” (Bergmann 2001)

.Eine ... wirksame Kompensationsmaoglichkeit ... besteht im Einsatz von Vorwissen und
Expertise ... Experten ,sehen” anders. Ihr ,Kennerblick" befahigt sie, auf ein Ziel hin zu
sehen, die adaquate Handlung in der Situation mitzusehen ... Ein zweiter Mechanismus
besteht ... in einer Verlagerung urspringlich bewusster, wissensgesteuerter Prozesse in
nicht mehr bewusstseinspflichtige, automatisierte Ablaufe... Die so entstehenden
intellektuellen Routinen sparen Arbeitsgedachtniskapazitat.” (Bergmann 2001) Ein Experte
verfugt Gber differenziertes Fach- und Methodenwissen, das er sich in der Regel Uber
langere Zeitraume durch selbst organisiertes, intrinsisch motiviertes Lernen und Uben
angeeignet hat. Er setzt sich selbst immer wieder bewusst Anforderungssituationen aus,
und es ist nachgewiesen, dass herausragende Leistungen in anspruchsvollen Doméanen

durch langjahrige extensive und intensive Ubung erzielt werden.

Zudem sind berufliche Leistungsanforderungen auf Dauerleistungen ausgelegt , d. h. sie
bewegen sich unterhalb der mdglichen (kurzzeitigen) Maximalleistung einer Person, so

dass die individuelle Kapazitat in der Regel nicht ausgeschdpft wird.

Eine wichtige Rolle spielt aul3erdem ,die produktive Auseinandersetzung mit der
Lebenssituation als Quelle der Leistungsfahigkeit... Die Verschiedenheit dieser
Auseinandersetzung wird als Grund fir die Variation zwischen Personen im
fortgeschrittenen Alter angesehen. Verhalten und auch Leistungen von Personen sind...
durch die Interaktion situativer und personenspezifischer Faktoren bedingt.” (Bergmann)
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2.2. Personale Faktoren der beruflichen Leistungsfahigkeit und Innovationsfahigkeit

. --.die berufliche Leistungsfahigkeit (ist) keinesfalls nur eine Funktion der Kognition,
sondern als Leistung der ganzen Person und somit auch als Funktion der Motivation und
der Wertung, welche die Berufsarbeit durch die Person erfahrt, anzusehen.” (Bergmann
2001)

.Berufliche Leistungen sind das Produkt einer Person, und entscheidend davon abhéngig,
welche Ziele sich Personen in ihrer Berufstatigkeit setzen. Wenn diese Ziele eine
berufliche Weiterentwicklung betreffen, dann ist das damit verbunden, dass Personen
nicht nur Aufgaben abarbeiten, sondern auch Einfluss auf das Aufgabenspektrum an
ihrem Arbeitsplatz nehmen, dass sie neue Aufgaben auswahlen oder entwickeln und
definieren, dabei Schwachstellen in ihrem Wissen und in ihren Fahigkeiten selbst
aufspiiren und aktiv deren Uberwindung anstreben. Die Entwicklung beruflicher
Handlungskompetenz erfolgt wesentlich so. Selbst organisierte Lernprozesse werden als
ihr Hauptmechanismus beschrieben (Erpenbeck 1997, Livingstone 1999, Staudt/Kley
2001, Tough 1980), und die Anwendbarkeit, die Verwertbarkeit des Gelernten, als das
wichtigste Motiv. Damit ist die berufliche Leistungsfahigkeit wesentlich abhéngig von der
Steuerung personlicher Ressourcen, davon, wie viel Lebenszeit und Kraft Personen der
Entwicklung beruflicher Leistungen widmen.” (Bergmann) Darin liegt auch die Wurzel des
Expertentums, die Bedingung hoher Kompetenz, die wiederum eine wichtige

Voraussetzung fur die Innovationsfahigkeit eines Menschen ist.

2.3.  Zur Entstehung individueller Innovation

Die Quelle jeder Innovation ist der Mensch. Unter Innovationsfahigkeit versteht man seine

Fahigkeit zum Umgang mit neuen Problemen.

Ausgangspunkt fur eine Innovation ist das Erkennen von Verdnderungsbedarf, ein
Problembewusstsein, das zur aktiven Suche nach einer Idee fuhrt, die dann in konkrete
Ziele gefasst wird, um sie schrittweise umsetzen zu kénnen. Es folgt die Phase des
Ausprobierens und der Feinabstimmung mit den gegebenen Randbedingungen, und nicht

zuletzt die Kommunikation der neuen Ideen und Methoden.
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Das Problembewusstsein eines Menschen basiert auf seinen vorhandenen Kenntnissen
und auf seiner Fahigkeit, sich aktiv Gedanken zu machen tGber notwendige und
wunschenswerte Veranderungen. Um aber tatsachlich eine Innovation in Gang zu setzen,
bedarf es der individuellen Fahigkeit und Bereitschaft, an den notwendigen
Veranderungen mitzuwirken. Man erkennt im Zusammenhang mit einer neuen, zum Teill
noch unklaren Aufgabe seine eigene Handlungskompetenz und erklart sich fur zustandig.
Sodann muss das vorhandene Wissen auf Brauchbarkeit gepruft und ggf. umstrukturiert,
im Sinne der neuen Handlungsziele umorganisiert werden. Liucken werden geschlossen,
manche Wissensteile werden unwichtig, andere werden wichtiger. Insbesondere dieser
Teil der Innovation ist oft ein anstrengender, schwieriger Prozess, der eine hohe
Motivation erfordert. Erfolgreiche Innovationen setzen die Bereitschaft voraus, mehr zu
leisten, sich selbst Ziele zu setzen und sie anzustreben, schrittweise voranzugehen, auch
Irrwege und Misserfolge in Kauf zu nehmen. Bei Innovationen handelt es sich oft um das
nachhaltige Verfolgen schwer erreichbarer Ziele, verbunden mit hoch belastenden

Arbeitsmethoden.

Auch in diesem Zusammenhang gibt es ,keine Anhaltspunkte fir einen Alterstrend
innovativen Verhaltens.” Jasper/Fitzner (2000) ,schlussfolgern, Jiingere und Altere seien
gleichermal3en innovativ und bendtigten gleichermaf3en ein férderndes Umfeld.
Unterschiedliche Verhaltensweisen Jiingerer und Alterer seien in betrachtlichem MaRe
komplementar und fur innovative Prozesse wiunschenswert.” Wahrend bei den Jiingeren
Umstellungsfahigkeit, Wendigkeit und das frische Wissen tUber moderne Technologien
betont werden, liegen die besonderen Starken der Alteren in ihrem Experten- und
Erfahrungswissen, in Entscheidungsfahigkeit, Lebenserfahrung und Gelassenheit, im

Erfassen von Sinnzusammenhangen sowie in ihrer hohen Arbeitsmotivation.

Unsere Zeit ist durch die Beschleunigung von Veranderungsprozessen gepragt. ,Diese
Veranderungen bewirken standige Wandlungen in den Arbeitsaufgaben der Mitarbeiter
und das erfordert Lernen. Die Lernanforderungen sind dominierend eigenaktiv durch
selbst organisiertes Lernen zu bewaltigen. Auch das kann als innovative Leistung
interpretiert werden... (Davon) muss deshalb immer haufiger Gebrauch gemacht werden,
weil sich die Schnittstelle zwischen Arbeit und Bildung verschoben hat. Ein Bildungsvorlauf
ist wegen der hohen Beschleunigung von Veranderungsprozessen fur das spezifische

Fach- und Methodenwissen nicht mehr zu realisieren. Deshalb wird seine Aneignung
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immer mehr in den Arbeitsprozess verlagert und ist auf die motivierte Mitwirkung der

Arbeitenden angewiesen."

Im Ubrigen sind Innovationen heute kaum noch allein von Fachexperten mit nur einer
Ausrichtung machbar. Meist ist ein fach- und prozessibergreifender Wissensaustausch,
verbunden mit kooperativem Handeln, erforderlich. Bei diesem zunehmend ganzheitlich
verstandenen Prozess entstehen weitere positive Wirkungen aus einer guten

Altersmischung der Innovatoren sowie aus einem anregend gestalteten Umfeld.

2.4  Situative Faktoren der Innovationsfahigkeit

.Motivation ist aber nicht nur personenabhangig... Es ist eine alte Erkenntnis, dass
Arbeitssituationen die Gesundheit von Arbeitenden beeinflussen. Dies gilt nicht nur fir die
korperliche Gesundheit, sondern auch fir die soziale und psychische sowie fiir das

Erhalten und Entwickeln der Leistungsfahigkeit schlechthin.”

Negative Alterstrends kénnen insbesondere dann vermieden werden, wenn die
Arbeitsumwelt bewusst ausgestaltet wird, insbesondere im Hinblick auf
Lernanforderungen, das kontinuierliche Training von Fahigkeiten, Kompetenz férdernde
Arbeitsorganisation und Qualifizierung, Karriereplanung, verbunden mit

Gesundheitsforderung bzw. mit der Vermeidung von Schadigungen.

Die Forderung von Innovationsfahigkeit geschieht Uber das Gewahrleisten von
Bedingungen flur das Entstehen intrinsischer Motivation, tber eine lern- und

personlichkeitsfordernde Arbeitsgestaltung. Dazu gehdren:

« Aufgaben, die Innovation abfordern, d. h. die lernhaltig sind, sowie Spielrdume fur die
Bearbeitung der Aufgaben:
Kompetenzen sollen durch Nutzung erhalten und entwickelt sowie durch neues, bisher

fehlendes Wissen erganzt werden.

« Mdglichkeiten, Aufgaben und Ziele mitzugestalten



13

« Zeitpuffer fir das Lernen:
Fur den Transfer von Wissen, seine Umstrukturierung und Erweiterung ist Zeit
erforderlich. Ideen entstehen individuell, umgesetzt werden sie in der Regel
gemeinsam, d. h. auch das Lernen erfolgt oft in Problemlésegruppen.

« das Lernen von Partnern:
Es ist ein organisatorischer Rahmen zu schaffen fur den Informationsaustausch und die

interdisziplindre Entwicklung von Innovationen.

« soziale Anerkennung von Leistungen, Engagement und Lernen:
Fehlende Anerkennung und fehlende Mdglichkeiten der Weiterentwicklung betreffen
haufig Altere, was aus der unreflektierten Zuschreibung geringerer Kompetenzen
resultiert. Handeln braucht Riickkopplungen. Fehlen sie, fihrt das zu einem Verlust an

Motivation und letztlich zu verringerten Leistungen.

« Weiterbildung fiir Altere:
Es geht darum, die Entwertung von Wissen zu verhindern und das berufliche Fach- und

Methodenwissen zu aktualisieren.

. die Ubereinstimmung von individuellen und Organisationsinteressen:
Langzeitmotivation durch Langzeitbindung ist innovationsforderlich, weil dadurch
verstarkt innere Ressourcen fir Lernen und Kompetenzentwicklung mobilisiert werden.
Fordernd wirkt sich zudem aus, wenn eine innere Verbundenheit der Mitarbeiter mit der

Vision, mit den Leitgedanken des Unternehmens hergestellt werden kann.

« die Gestaltung von Erwerbsverlaufen:
Insbesondere bei flachen Organisationsstrukturen bestehen vielfaltige Moglichkeiten,
gezielt die Tatigkeit zu wechseln, sich neue attraktive Spezialisierungen anzueignen,
eine andere Sichtweise anzunehmen, Zusammenhéange zu erkennen und auf diesem

Wege die individuelle wie organisationsspezifische Innovationsfahigkeit zu steigern.

Zusammenfassung:

Der Beitrag von Bergmann zeigt, dass Altere und Jungere grundsatzlich in gleichem MaRe
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leistungs- und innovationsfahig sind, wenn sie in einer innovationsférdernden
Arbeitsumwelt agieren kdnnen. Personale und situative Faktoren durchdringen einander,
wobei insbesondere die situativen Faktoren Gestaltungspotenziale beinhalten, um die
Motivation und damit die Innovationsfahigkeit von Mitarbeitern positiv zu beeinflussen.

3.  Vom Wandel des Alters

Von einer ganz anderen Seite gestutzt wird der Beitrag von Bergmann durch eine
Sendung unter dem Titel ,Vom Wandel des Alters in einer alternden Gesellschaft”, die am
20.01.2005 vom Deutschlandfunk ausgestrahlt wurde. Im Folgenden werden einige Zitate
aus einem Mitschnitt der Sendung wiedergegeben:

Prof. Ursula Lehr (Gerontologin): ,Die Senioren von heute sind eine Pioniergeneration. Es
gab wohl auch schon Menschen, die 80, 90, auch vereinzelt 100 Jahre geworden sind,
aber das waren Einzelne, wahrend heute ja doch eine recht grol3e Gruppe, 4 % der
Bevolkerung ist Uber 80, ...dieses hohe Alter erreicht. Und das ist in gewisser Weise
Neuland. Die Senioren von heute haben kaum Vorbilder von ihren Eltern und Groleltern.

Die erreichten dieses Alter nicht!“

Denn so wie das Alter in unserer Zeit gelebt und erlebt wird, hat es noch kaum
Geschichte: Gestinder, sportlicher, attraktiver, besser ausgebildet, kompetenter und
weltlaufiger als die Senioren von gestern und vorgestern, sind die Alten von heute

tatsachlich ,,neu*!

Prof. Lehr: ,, ... wir brauchen eine Kalenderreform unseres Lebens. Tatsache ist, wir
missen das Seniorenalter spater beginnen lassen. Wir sind heut weit geslinder, als es
unsere Eltern und GrofR3eltern waren, wir sind auch weit beweglicher, weit kompetenter als
es Generationen vor uns waren, und wir kdnnen nicht unser halbes Leben als Senior oder

Seniorin verbringen!®

Dr. Rainer Klingholz, Demograf und Geschéftsfiihrer des Berlininstituts fir
Weltbevdlkerung und globale Entwicklung: ,Wir wissen, dass die Menschen heutzutage

nicht nur alter werden, sondern dass sie vor allem jinger alter werden! D. h., sie sind in



15

dem Renteneintrittsalter von 65 Jahren, das das amtliche ist, aber nicht das Typische...
Sie haben dort eine Leistungsfahigkeit, die wesentlich héher ist als noch vor einigen
Jahrzehnten. Sie haben im Normalfall noch 30, 35 Lebensjahre, haufig in allerbester
Gesundheit vor sich, und man fragt sich: Was sollen die denn da machen?! Selbst wenn
sie viel Geld haben und dreimal um die Erde gefahren sind mit irgendwelchen
Kreuzfahrtschiffen, beginnen die Menschen sich zu langweilen! Diese Leute wollen haufig
noch etwas tun fur die Gesellschaft, d. h. es wird ein riesengrol3er Bereich an Kapazitat

verschenkt.”

Prof. Hans-Werner Wahl, Direktor am Deutschen Zentrum fir Altersforschung in
Heidelberg: ,Zunéchst ist sicherlich zu sagen, dass die Chancen fir produktives Altern nie
So gut standen wie heute, aber dass es in der Tat immer noch viel zu wenige
Maglichkeiten gibt, diese Produktivitdt auch zu entfalten... Also, wir sollten frih beginnen
und die Bedingungen daflr schaffen, dass die Produktivitat und Potenziale von élteren
Menschen auch tatséchlich umgesetzt werden, nicht nur im familidaren Kreise, da werden
sie weitgehend schon umgesetzt, sondern eben auch im 6ffentlichen und halboffentlichen

Geschehen, und ich glaube, da kénnten wir noch sehr viel tun.”

Dem stehen jedoch zahlreiche Barrieren im Wege, und nicht bloR3 die der gesetzlichen
Altersgrenze, Barrieren, die damit zu tun haben, wie eine Kultur, eine Zeit, eine
Gesellschaft sich Uberhaupt zu jener Lebensphase stellt, die als Alter bezeichnet wird,
Barrieren, die dann in der konkreten Lebenswirklichkeit der Menschen eine Rolle spielen,
und ebenso als Sperren in den Képfen sowohl der Jungen wie der Alten existieren, und
von einem immer noch tberwiegend negativen Bild des Alters zeugen. Denn, obwohl sich
Alter und Altern verandert haben, hangen wir den Altersstereotypen von gestern an und

konnen bislang kaum tber diesen Rand hinausblicken.

Prof. Lehr: ,Man musste erst einmal erkennen, dass die alteren Menschen durchaus fahig
sind, noch dies oder jenes zu leisten. Hier mussen wir fragen, wo sind Barrieren? Warum
werden &ltere Menschen nicht eingestellt? Sicherlich einmal, weil noch ein negatives
Altersbild vorherrscht, weil, was in der Realitéat nicht stimmt, man annimmt, dass altere
Menschen haufiger krank sind, man annimmt, dass altere Menschen weniger flexibel sind,
sich also nicht auf verschiedene Arbeitsplatze bewahren kbnnen, man annimmt, dass

altere Menschen nicht mehr weiter lernen wollen — das stimmt alles nicht!“
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Jackie Smith: ... Die Allgemeintendenz ist, alle Veranderungen zu vermeiden. Und da gibt
es Schwierigkeiten, Uberhaupt irgendwie mit Veranderungen umzugehen und
Veradnderungen in Bewegung zu bringen. Das Negativbild hangt meistens zusammen mit

unseren Vorstellungen Uber das sehr hohe Alter, mit Krankheit, mit Demenz und Sterben.”

»ES scheint in der Tat so, dass sich uUber die Menschheitsgeschichte hinweg, tber die
Kulturgeschichte hinweg ein starker Code entwickelt hat, im Hinblick darauf, dass Altern
etwas Ungutes, etwas Negatives, etwas Defizitares, etwas mit dem Tod, mit Krankheit
Verbundenes ist. Es hat sich offenbar so stark als kultureller Code entwickelt, dass es
extrem lange dauert, diesen Code zu knacken, oder diesem Code etwas anderes
entgegen zu setzen*, konstatiert Hans-Werner Wabhl.

...die Lebensgestalten zwischen Geburt und Tod wollen gestaltet werden. Und so wie wir
selbstverstandlich an die Gestaltbarkeit von Kindheit, Jugend und Erwachsenenzeit
glauben, sollte ebenso von der Gestaltbarkeit des Alters ausgegangen werden. Zumal uns
diese Lebensgestalt nicht als blo3es Schicksal trifft, sondern aktiv durch Kultur- und
Wissenschaftsleistung im Laufe der Menschheitsgeschichte zu dem wurde, was sie heute
ist — zu einer Lebensspanne, die inzwischen so lange dauert wie Kindheit, Jugend und
frihes Erwachsenenalter zusammen. Und diese 30 Jahre oder mehr als unfruchtbare
Alterswuste brachliegen zu lassen und als blo3es Verlustgeschaft zu betrachten, hat

etwas zutiefst Absurdes wie Anachronistisches.

~Jedoch®, spitzt Frank Schirrmacher zu, ,wir alle gewinnen Zeit und Raum, aber wir haben
keine Bilder und keine Texte. Unsere Kultur hat uns nicht vorbereitet. Wir biegen um die
nachste Hausecke, noch mitten in Verkehr und Larm, und die Wuste, die sich dann
plotzlich vor uns auftut, wird ungeheuerlich sein. Unsere Vorganger haben namlich in
unseren Vorstellungswelten nichts gepflanzt und nichts gebaut und nichts gedacht oder
geschrieben fur ein Alter, das lange dauert und in dem wir alle alt sind.”

»-..Denn wir wollen ja auch nicht in eine Euphorie des positiven Alterns fallen, sondern in
ein differenziertes Bild, und differenzierte Bilder sind schwer zu vermitteln, und sie sind
auch schwer als lang anhaltende, neue Metapher oder Bilder des Alterns zu etablieren.

Aber darin liegt aus meiner Sicht die groRe Herausforderung — ein differenziertes Bild
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gesellschaftlich zu etablieren, von Gewinnen, von Mdglichkeiten, Potenzialen, aber eben
auch von Verlusten, Schwachen, Begrenzungen... und es auszuhalten, dass beides
gleichzeitig im Alter vielleicht seine starkste Ausgestaltung im Lebenslauf erfahrt.” (Ende
der Zitate)

Die Aussagen der fihrenden Wissenschaftler auf dem Gebiet der Altersforschung
unterstreichen, dass es sich um unreflektierte, unzeitgemale Zuschreibungen handelt,
wenn Alteren generell ein Mangel an Leistungsfahigkeit bzw. Innovationsfahigkeit
nachgesagt wird. Es handelt sich dabei weder um ein Problem der Alteren, noch um ein
spezielles Problem peripherer, strukturschwacher Regionen, sondern um ein globales
Problem, das als , Altersdiskriminierung” insbesondere in Deutschland eine deutliche
Auspragung angenommen hat. Die Potenziale der Alteren werden im Allgemeinen nicht
wahrgenommen, nicht geférdert und nicht einbezogen und sind damit fur die Entwicklung

der Gesellschaft weitgehend verloren.

Das Thema der Studie ,Erhalt und Entwicklung der Innovationsfahigkeit Alterer fir eine
zukunftsfahige Region“ steht mit den beschriebenen Erscheinungen in einem
unmittelbaren Zusammenhang. Auch eine periphere, strukturschwache Region wie
Sudbrandenburg stellt im Hinblick auf den Umgang mit den Potenzialen Alterer keine
Ausnahme dar. Wie jedoch bereits vermerkt wurde, ist die Region verstarkt von der
Abwanderung Jiingerer betroffen. Zuriick bleiben die Alteren. Und letztlich wird die
Aufgabe, in der Region innovative Milieus zu entwickeln, ganz wesentlich eine Aufgabe
der Alteren sein! Dies ist ein Grund dafiir, gerade hier anzusetzen und die Gegebenheiten

zu erforschen und zu gestalten.

4. Beschreibung der Untersuchungen zur Studie

Es wurden 21 &ltere Personen (45 bis 75Jahre) in insgesamt neun Organisationen
(Vereine, Gruppierungen, Netzwerke), deren Tatigkeit dem sozialen Umfeld zuzurechnen
ist, befragt. Dabei handelt es sich um Fuhrungskréafte und Mitarbeiter, die in den
Organisationen ehrenamtlich oder tber geférderte Mal3hahmen tatig sind, in einem Fall
um eine Interessentin fur die ehrenamtliche Mitarbeit sowie um eine Mitarbeiterin mit einer

Teilzeitstelle, die jedoch zuvor Uber einen langeren Zeitraum in geférderter und
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ehrenamtlicher Tatigkeit in der Organisation mitgewirkt hat.

Um aussagefahige Ergebnisse im Sinne der Aufgabenstellung der Studie zu erhalten,

wurden die Befragungen in solchen Organisationen durchgefihrt, die durch den Zweck

und den Gegenstand ihrer Tatigkeit zur Entwicklung der Region beitragen.

Die Organisationen im Einzelnen:

Traditionsverein Braunkohle Lauchhammer e. V. (TVBK)

Lokale Agenda 21 Lauchhammer e. V./Arbeitsgruppe Umwelt

Lokale Agenda 21 Lauchhammer e. V./Arbeitsgruppe Sanfter Tourismus — Radwege
Frauenzentrum ,Horizont* Lauchhammer, ein Projekt der Fraueninitiative ,Gleich und
Berechtigt* e. V.

Kultur- und Heimatverein Lauchhammer e. V.

Lausitzer Wege e. V./Projekt ,Lausitzer Zeitreisen*

Heimatverein Maasdorf e. V.

Naturparkverwaltung ,Niederlausitzer Heidelandschaft*/Pomologischer Garten Déllingen

Freundeskreis e. V. Technisches Denkmal Brikettfabrik ,Louise” Domsdorf

Den Befragungen der einzelnen Personen lag ein Leitfaden mit folgenden Inhalten

zugrunde:

Bildungs- und Berufsweg bis zur Wende bzw. bis zum Eintreten von Briichen und
Ubergangen im Lebenslauf

Besondere Interessen im Freizeitbereich

Expertentum und Innovationsfahigkeit in diesem Zeitraum

Welche Briiche und Ubergange gab es? Wie wurden sie bewaltigt? Welche
Kompetenzen gingen verloren? Was ist erhalten geblieben? Was ist neu
hinzugekommen?

Vorstellungen zum Ruhestand: Ruckzug oder Chance?

Die Tatigkeit im sozialen Umfeld:

- Was wird neu gelernt?

- Wie wird gelernt?

- Entsteht neues Expertentum?

- Kann auf vorhandenes Wissen zuruckgegriffen werden?

- Werden eigene neue ldeen entwickelt und umgesetzt?
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- Frage nach notwendigen Veranderungen in der eigenen Tatigkeit und im Umfeld

- Frage nach der aktiven, personlichen Einflussnahme darauf (Selbstwirksamkeit)
« Der Einfluss der situativen Faktoren auf die Tatigkeit:

- Haben Sie ihre Aufgabe selbst gewahlt? Hatten Sie Einfluss darauf?

- Empfinden Sie die Tatigkeit als sinnvoll?

- Gibt es eine gemeinsame Vision, mit der Sie sich verbunden fuihlen?

- Ist wahrend der geforderten Téatigkeit eine Bindung an das Projekt entstanden?

- Wirden Sie auch nach dem Ende der Mal3nahme dabeibleiben?

- Empfinden Sie die Aufgabe als herausfordernd? Losen Sie Probleme? Probieren Sie

etwas Neues aus?

- Welche Freirdume haben Sie dabei?

- Werden Sie ermutigt? Auf welche Weise?

- Wie gehen Sie mit Ruckschlagen um?

- Welche Unterstlitzung bekommen Sie? Mit welchen Partnern arbeiten Sie

zusammen? Gibt es Weiterbildungsangebote?

- Haben Sie genlgend Zeit, um Neues zu lernen und zu erproben?

- Setzen Sie sich selbst Ziele?

- Findet das, was Sie tun, Anerkennung? Auf welche Weise?

- Inwiefern entwickeln Sie sich durch diese Tatigkeit personlich weiter?

- Welche Moglichkeiten gibt es, auch andere Tatigkeiten auszuprobieren?

5. Die Hypothesen und ihre Uberpriifung
5.1. Hypothese 1

Fur den Einfluss und die Gestaltung der situativen Faktoren gelten in Organisationen, die
dem sozialen Umfeld zuzurechnen sind, im Wesentlichen dieselben Anforderungen wie in

privatwirtschaftlichen Unternehmen.

Uberprifung der Hypothese 1/Gesprachsauswertung:

Lernforderlich und motivationsfordernd wirkt sich in erster Linie aus, wenn Mitarbeiter
Einfluss auf die Auswahl ihrer Aufgaben haben, und wenn sie sich, abgestimmt auf die
Ziele der Organisation, eigene Ziele stellen kdnnen. Fiur Mitarbeiter, die freiwillig

/ehrenamtlich in Organisationen tatig sind, trifft dies in sehr hohem Mal3e zu. Ihr Interesse
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und Engagement muss nicht geweckt werden, sie bringen es mit. Sie suchen und stellen
sich ihre Aufgaben haufig selbst, aus innerem Antrieb, und erleben ihre Tatigkeit als
sinnvoll und erfillend. Beispiele:

Herr V. (TVBK), schon seit einiger Zeit in Rente, fuhrte oft Gesprache mit seinen
ehemaligen Kollegen. Es tat ihnen weh, dass die Kohleindustrie im Revier Lauchhammer
so sang- und klanglos untergegangen war, und sie beschlossen, sich gemeinsam zu
engagieren und das noch Vorhandene zu retten, Relikte im Stadtraum aufzustellen, die
Kultur der Vater und die der eigenen aktiven Zeit zu bewahren und den Jungeren, die
diese Zeit nicht miterlebt haben, zugénglich zu machen. Sie sagten sich: ,Hier muss was
passieren!* Und in Anbetracht der Vorbilder zum Umgang mit dem industriekulturellen
Erbe in den alten Bundeslandern, speziell im Ruhrgebiet: ,Das kbnnen wir doch auch.”
Herr B. hat sich gemeinsam mit dem Freundeskreis Brikettfabrik ,Louise* Domsdorf das
Ziel gestellt, die Fabrik zu erhalten und die technischen Zusammenhange fir Laien
verstandlich darzustellen. Nach Mdglichkeit soll alles in Bewegung gezeigt werden. Hieran
orientieren sich seine personlichen Aufgabenstellungen, wie z. B. die Entwicklung und der
Bau elektrischer Antriebe fir die ehemals Dampf betriebenen Maschinen oder die

Erarbeitung der Inhalte fur Gastefihrungen.

Fur Mitarbeiter, die in geférderten Mal3nahmen in den Organisationen arbeiten, lasst sich
der Anspruch auf selbst gewéhlte Aufgaben und Ziele nur bedingt erftllen. Sie werden in
vielen Fallen vor Antritt der Tatigkeit nach ihren Interessen und Vorkenntnissen gefragt,
haben aber haufig gar keine klare Vorstellung, was sie vor Ort erwartet. Und es gehort,
wie im Fall von Frau P., ein wenig Glick dazu, eine wirklich fesselnde Aufgabe zu
bekommen: Ihr Interesse an geschichtlichen Themen zieht sich durch ihr Leben. Und die
ABM bei der Unteren Denkmalschutzbehdrde Ioste regelrecht Begeisterung bei Frau P.
aus. Sie hatte die Aufgabe, Denkmaler in den Doérfern der Region ausfindig zu machen,
bisher unerschlossene Informationen und Dokumente dazu zusammenzutragen und die
Denkmaler zu katalogisieren. Da konkretere Vorgaben fehlten, hat sie die gesamte
Vorgehensweise gemeinsam mit zwei anderen geforderten Mitarbeiterinnen faktisch
Lerfunden®. Es bereitete ihr dariber hinaus Freude, mit Menschen zusammenzuarbeiten,

die wie sie engagiert und interessiert sind.

Aus den Gesprachen gehen aber auch zahlreiche Beispiele hervor, bei denen

vorgegebene Ziele und damit verbundene Aufgaben zu den eigenen gemacht wurden:
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Frau L., die jahrzehntelang in der Buchhaltung tétig war, konnte sich gleich mit den
Projektzielen der ,Lausitzer Zeitreisen® identifizieren, setzte sich selbst hohe MaRRstébe
und stellte sich auch die Aufgaben im Bereich ,Herstellung von Wolle und originalgetreuer
Kleidung verschiedener vorindustrieller Epochen* selbst, u. a. auch deshalb, weil es vollig
an praktischen Erfahrungen fehlte. Frau B. ist zufrieden, weil sie selbststandig arbeiten
und eigene Entscheidungen treffen kann. Keiner redet ihr rein, keiner gangelt sie, sie treibt

sich selbst an, und wenn sie Hilfe braucht, ist jemand da.

Die beschriebenen Félle zeigen, dass die Identifikation, die innere Verbundenheit mit einer
Idee, mit einer gemeinsamen Vision stark motivierend wirkt. Dies gilt fir ehrenamtliche wie
fur geforderte Mitarbeiter, und es fuhrt dazu, dass manche(r) auch nach dem Ende der
Malinahme ,nicht mehr davon loskommt®. So geht es nicht nur Frau L. bei den ,Lausitzer
Zeitreisen®, sondern auch Frau S. in der Brikettfabrik ,Louise”. Sie wohnt gleich nebenan
und kommt, wenn sie als Gastefuhrerin oder fur andere Aufgaben gebraucht wird, zum
Beispiel fur das Anlernen und Einarbeiten von Neuen. Sie fuhlt sich verbunden mit der
.Louise”, weil ihr die Arbeit Spal3 macht. Auch Frau K. hat nach Ende ihrer ABM den
Kontakt zur ,Louise” nie abgebrochen. Die technischen Ablaufe, die Regionalgeschichte,
alle Seiten waren fir sie spannend, und sie wollte mehr daraus machen. Ein
differenziertes Bild der Anteilnahme an einem anderen Projekt zeigen AuRerungen wie
.die Genossenschaft soll was werden®, ,wir wollen das aufbauen, aber die Jungen sollen
den Nutzen haben®, ,man wirde sich das schon wiinschen...“, ,einerseits ist man

mitgerissen, aber das Geld fehlt in der Region®.

Innovationen entstehen vor allem auch dann, wenn die Aufgaben als herausfordernd
empfunden werden, wenn es Gelegenheiten gibt, Neues auszuprobieren und wenn man
dabei freie Hand hat, d. h. Gber Spielraume verfligt. Beispiele:

Frau K. und die anderen Mitarbeiter im Technischen Denkmal Brikettfabrik ,Louise” setzen
sich standig damit auseinander, wie das Ganze weiter gestaltet werden soll. ,Es lasst mir
keine Ruhe!” Sie erarbeiten konzeptionell, ,was wollen wir“, ,wie gehen wir heran®. Frau K.
ist aul3erdem immer wieder neu gefordert, andere, AuRenstehende, Geldgeber zu
begeistern, was auch manchmal menschlich schwierig ist. Frau S., die ebenfalls zu
diesem Team gehort, erinnert sich an ihr Herzklopfen, als ,der erste Bus kam®. Sie
entwickelt sich mit den Aufgaben weiter: Ihr technisches Wissen wird immer sicherer, sie

lernt, immer besser auf die verschiedenen Gastegruppen einzugehen. Und Herr B. hat
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sich ein neues technisches Projekt vorgenommen, von dem er noch nicht weil3, ob es
realisierbar sein wird.

Frau Z., die im Frauenzentrum ,Horizont* mit einer ABM einstieg, gesteht, dass
Organisieren am Anfang ,nicht ihr Ding“ war. Aber, ,man wéchst rein.“ Heute gehdrt es zu
ihren Aufgaben, sich etwas einfallen zu lassen, Veranstaltungsprogramme zu entwickeln
und umzusetzen.

Herr E. (Lokale Agenda/AG Umwelt) kann den Kampfer nicht verhehlen: ,Man muss dafur
sorgen, dass wieder Stolz entsteht!* ,Mit der Erhaltung der Biotirme und der Geigerschen
Alpen haben wir zwei Siege errungen.”

Und Frau P. (Lausitzer Zeitreisen) tiftelt, bis es geht. Und sie setzt sich immer wieder
geduldig mit ihrer Auffassung durch, dass die in den historischen Werkstatten
hergestellten Gegenstande in Herstellung und Aussehen authentisch sein missen. Als
forderlich empfindet sie, dass sie sowohl Rickenhalt als auch freie Hand bei ihren

Experimenten hat.

Tatigkeiten im sozialen Umfeld sind h&aufig dadurch gepragt, dass man sich mit Aufgaben
konfrontiert sieht, die zusatzliches Wissen und neue Fahigkeiten erfordern, die man sich,
um voranzukommen, schnellstméglich und genau passfahig auf den Anwendungsfall
aneignen muss. Ein Bildungsvorlauf ist nicht gegeben, man lernt in der Arbeit. Der Vorteil
beim Lernen im sozialen Umfeld wird von den Befragten u. a. darin gesehen, dass sie ihr
eigenes Tempo anschlagen kénnen, d. h. dass sie in der Regel die fur sie nétige Zeit zur
Verfigung haben, um — auch Uber Fehlversuche — zum einem brauchbaren Ergebnis zu
kommen.

In den Aufzeichnungen findet sich eine Reihe von differenzierten Aussagen zu Thema
.Selbst gesteuertes Lernen in der Arbeit“. Frau B.: ,Es war immer alles zu schaffen.
Zeitdruck ist zum Teil auch positiv.” Sie hat manchmal Zweifel, ob sie nicht manches
schneller tun kénnte. Dies resultiert aus der anfanglichen Unsicherheit, wenn noch keine
Erfahrungen mit einer Aufgabe da sind. Dann wird sie aber zunehmend sicherer und
arbeitet zielgerichteter. Lernen in der Praxis empfindet sie als guten Weg. Sie wirde sich
z. B. auch in das Gebiet Buchfiihrung einarbeiten, das sie bisher nur theoretisch kennt.
Die Tatigkeit im sozialen Umfeld bietet eher Gelegenheiten, in Ruhe zu lernen. Frau P.
und Herr H. (Lausitzer Zeitreisen) erklaren ihre guten Ergebnisse so: ,Es war gentigend
Zeit da, um in Ruhe auszuprobieren.” Herr H.: ,Man war auf sich alleine gestellt, alle

anderen wussten es ja auch nicht. Das zweite Stiick ging dann schneller.” Herr V. (TVBK),
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urspringlich ein Spezialist fur Kohleveredlung, lernt durch die Tatigkeit im Verein u. a. den
sicheren Umgang mit Genehmigungsverfahren, Protokollen, Amtern und deren
Formularen. Und manchmal hadert er mit sich selbst: ,Muss ich mir das antun?* Herr D.,
Initiator und Leiter des Pomologischen Gartens in Déllingen, ehemals Offizier und nach
der Wende im Ruhestand, wurde durch autodidaktisches Lernen zu einem anerkannten
Streuobst-Spezialisten. Im Frauenzentrum ,Horizont" wird besonderer Wert darauf gelegt,
die geforderten Mitarbeiterinnen zu selbststdndigem Denken und Handeln anzuregen,
indem sie mit ungewohnten, nicht genau vorhersehbaren Anforderungssituationen
konfrontiert werden. Dabei haben sie allerdings die Gewissheit ,Es kann nichts passieren!”
Und mit jedem neuen Schritt wachst das Selbstvertrauen. Frau Z. bestétigt dies aus
eigenem Erleben. War sie am Anfang noch unsicher, so hatte sie doch den anderen die
PC-Kenntnisse voraus und konnte im Zusammenhang mit inren Aufgaben eigene
Gestaltungsvorschlage ausprobieren. Frau S. (,Louise” Domsdorf) hat auch noch abends
zu Hause gelernt. Sie war neu und drei Wochen spéter als Gastefuhrerin im Einsatz: ,Ich
bin ehrgeizig, wollte nicht nachstehen...“ Herr B. hatte aufgrund seiner beruflichen
Laufbahn Fachwissen in den Bereichen Elektroanlagenbau und Landmaschinenbau. In
der ,Louise" erweiterte er seine Kenntnisse vor allem in Richtung Wéarmetechnik. Dies
geschah zu grof3en Teilen autodidaktisch mit Hilfe der im Hause vorhandenen
Fachliteratur. Und Frau K. erinnert sich daran, dass ihre ABM eine harte Zeit war: Sie
wollte gut sein und etwas bewegen, hatte aber ,von nischt "ne Ahnung“. Heute sieht sie
sich auf andere Weise gefordert und unter Druck. Die Brikettfabrik stellt ein touristisches
Ziel dar, das sich an den anderen Angeboten nicht nur im unmittelbaren Umfeld messen
lassen muss! Und das heif3t: ,Man muss voll drinstecken. Die anderen entwickeln sich

auch weiter!”

Die Motivation zur Innovation steht auch im Zusammenhang damit, welche Unterstitzung
jemand in seinen Bestrebungen erfahrt, z. B. ob er sich weiterbilden oder von geeigneten
Partnern lernen kann. Bei den Tatigkeiten im sozialen Umfeld sind zusatzliche
Weiterbildungsangebote nicht so reichlich verfigbar. Dies mag daran liegen, dass die
damit verbundenen Kosten oft nicht getragen werden kénnen. So missen also andere
Wege gefunden werden. Aus den bereits beschriebenen Beispielen geht hervor, dass in
vielen Féallen autodidaktisch gelernt wird, dass — wenn mdglich — die Dinge ausprobiert
werden, bis das Resultat befriedigend ist, und dass man in die Aufgaben hineinwéchst.

Das selbst organisierte Lernen, das ja seinerseits auch schon eine hohe Motivation
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erfordert, steht im Vordergrund. Hier verstérken sich die einzelnen Aspekte gegenseitig:
Man greift zur Selbsthilfe, hat Erfolgserlebnisse, und der daraus resultierende Zuwachs an
Motivation ruckt den n&chsten Schritt ins Blickfeld. Lernen im sozialen Umfeld heif3t oft
auch Lernen von anderen. In den Organisationen treffen Menschen mit den
unterschiedlichsten Kompetenzen und Potenzialen zusammen, die sie sich nach Bedarf
gegenseitig vermitteln, so zum Beispiel in der AG Umwelt der Lokalen Agenda, wo
Experten unterschiedlicher Fachgebiete gemeinsam tatig sind. Im Heimatverein der Stadt
Lauchhammer hat ebenfalls jedes aktive Mitglied seine Kompetenzen, sein spezielles
Wissen. Und bei den regelméRigen Treffen qualifiziert man sich gegenseitig weiter, so
werden insbesondere am PC immer wieder Anwendungsfragen erértert. Frau G.
(Lausitzer Zeitreisen) hat sich die Leute ,sortiert*. Wen kann man wonach fragen? Und
Frau P. wiurde zwar gern Bildungsreisen nach Raddusch und Vetschau unternehmen,
scheut aber Zeit und Kosten. So eignet sie sich ihre Fachkenntnisse mit Hilfe der Literatur,
mit Hilfe von Videos und mit Unterstiitzung aus der Projektgruppe (Zuarbeiten,
Recherchen) an. Besonders wichtig ist ihr die Meinung des Mittelalter-Experten der
Gruppe. So geht es auch Frau L., die sich durch seine Anregungen bereichert und
bestéatigt sieht: ,Ich wollte mal jemand fragen kénnen.” Und wer sich intensiv mit einem
neuen Gebiet auseinandersetzt, der kann bald in einen Gedankenaustausch mit anderen,
auch mit aul3en stehenden Fachleuten treten. Dies praktizieren z. B. Herr B. (,Louise"

Domsdorf) und Herr D. (Pomologischer Garten Dollingen).

Es sieht so aus, dass Altere, zumal in selbst gewahlten Aufgabenfeldern, offenbar nicht so
sehr auf Ermutigung und Anerkennung von auf3en angewiesen sind, um Motivation zu
entwickeln. Sie wissen, was sie wollen, und realisieren ihre Ziele aus eigenem Antrieb,
auch gegen Widerstande! Die AG Umwelt der Lokalen Agenda ist nach eigener
Einschéatzung in vielen Fragen sehr kompromissfahig, aber nicht in jedem Fall. So
kampften die Aktiven darum, dass keine Windrader in der Elsterniederung aufgestellt
werden und dass die Geigerschen Alpen als einzigartiger Bestandteil der
Bergbaufolgelandschaft erhalten bleiben. Der Traditionsverein Braunkohle hat Konflikte
mit der Stadt im Hinblick auf die Aufstellorte der Relikte aus der Kohlezeit. Und die
Mitglieder haben bis heute damit zu kampfen, dass sie auch von Blrgern der Stadt
Lauchhammer angegriffen werden, weil sie Zeugen der Vergangenheit bewahren wollen.
Nur langsam wandelt sich die Einstellung, aber immer 6fter bekommen sie zu héren: ,Ist in

Ordnung, was ihr macht.” Herr B. (,Louise” Domsdorf) zum Thema ,Anerkennung®: ,Es
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geht ja nicht um mich persoénlich.” Auch Frau P. (Lausitzer Zeitreisen) sieht das so: ,Ich
muss nicht dauernd gelobt werden. Wichtig ist, man traut mir das zu!“ Frau G.: ,Ich fuhle
mich wohl, wenn ich jemandem helfen kann.” Fur Herrn H. ist Anerkennung, dass das,
was er herstellt, tatsachlich benutzt wird. Und Frau L. geht in die Kammer mit den Kleidern
und kann sich dartber freuen. Und wenn Kinder und Erwachsene die Kleider aussuchen
und anprobieren, berat sie jeden Einzelnen so lange, bis das Richtige gefunden ist — eine

Prozedur, die regelmallig bei allen Beteiligten grof3e Heiterkeit auslost.

Von vielen Befragten wird auf3erdem betont, dass ein gutes Arbeitsklima und die
partnerschaftliche Zusammenarbeit fir sie dafiir mitentscheidend sind, dass ihnen die
Arbeit Spal3 macht und Leistungen auch tber das Notwendige hinaus erbracht werden.
Herr H.: ,Alle lernen hier. Keiner ist vollkommen.” Frau B.: ,Man guckt hier nicht auf die
Uhr.”

Die Hypothese 1 kann insofern als bestatigt angesehen werden, dass samtliche situativen
Motivationsfaktoren, die fur Wirtschaftsunternehmen herausgearbeitet wurden, auch bei
Tatigkeiten im sozialen Umfeld relevant sind. Das wesentliche Unterscheidungsmerkmal
ist jedoch der hohe Grad an Selbstbestimmtheit bei Tatigkeiten im sozialen Umfeld: Man
entwirft gemeinsam eine Vision, wahlt Aufgaben und Ziele selbst, konfrontiert sich im
Prozess der Arbeit mit herausfordernden Aufgaben, probiert etwas aus und erlaubt sich
dabei selbst die Spielraume, organisiert die Lernprozesse ebenfalls in eigener Regie, und

auch die Anerkennung muss nicht von anderen oder ,von oben* kommen.

Dies ist eine idealisierte Darstellung und trifft nicht in gleicher Weise auf alle
Organisationen zu. Die Beispiele wurden aus verschiedenen Organisationen
zusammengetragen. In ihrer Gesamtheit sagen sie aus, dass Organisationen, die dem
sozialen Umfeld zuzurechnen sind, potenziell besonders geeignet sind, die
Innovationsfahigkeit Alterer zu erhalten und zu entwickeln. Ein weiterer wichtiger Grund
besteht darin, dass es in allen einbezogenen Organisationen keine Altersbeschrankungen
fur die Mitarbeit gibt und dass es durchaus zu den Selbstverstandlichkeiten gehort, dass

Altere in gemeinnitzigen Organisationen mitarbeiten.
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Im Projekt ,Lausitzer Zeitreisen* des Lausitzer Wege e. V. greifen besonders viele positiv
ausgepragte situative Faktoren ineinander, und die Innovationsfahigkeit der Mitarbeiter
lasst sich anhand folgender Beispiele belegen:

Frau B. hat eigenstandig ein Archiv entwickelt und tragt dafur auch weiter die
Verantwortung. Die Idee dazu... ,bau doch mal sowas auf...” ist im gemeinsamen
Gesprach entstanden. Frau L. holte sich Blicher aus der Bibliothek, um sich historische
Kleidungsstile selbst zu erschliel3en. Und zu Hause zerschnitt sie ihre (alte) Wasche, um
die Schnitte zu probieren. Sie hat die Idee, das ganze Haus (eine ehemalige Schule, in der
die historischen Werkstatten der ,Lausitzer Zeitreisen® ihren Sitz haben) in eine
Ausstellung zu verwandeln. Frau P. ist u. a. Expertin fir Bundschuhe und anderes
mittelalterliches Schuhwerk. Ihr eigener Anspruch lautet: Was hergestellt wird, soll
maglichst schon und professionell aussehen. Generell muss fur alle Alltagsgegensténde
der verschiedenen vorindustriellen Epochen nacherfunden werden, wie sie damals
hergestellt wurden, damit die Authentizitat gewahrt bleibt. Frau P. ist stdndig auf der
Suche nach attraktiven Gewerken fur die Ausgestaltung historischer Markte, und sie freut
sich, wenn andere ihre Ideen und Vorschlage aufgreifen. So konnte sie eine jingere
Mitarbeiterin fir die Kéartchenweberei interessieren. Sie selbst experimentiert immer wieder
mit neuen Produkten, die auch im Verkauf auf den historischen Markten getestet werden
sollen. Dartber hinaus macht sie sich intensiv Gedanken um die Planung der zukinftigen
Geschaéftsfelder der entstehenden Genossenschaft. Herr H., der gerne oOfter etwas in Serie
fertigen wirde, damit etwas zu sehen ist, findet es durchaus schwierig und anstrengend,
standig neue Dinge zu entwickeln. Er lasst sich die Aufgabenstellung gern von anderen
geben, Uberlegt und probiert dann aber, denn die Ausfiihrung, das ,Wie" ist seine Sache.
Frau G. hat fur das Buro eine praktikable Unterlagenordnung entwickelt. Frau W. war
schon bei der allerersten Projektgruppe dabei, in der Phase der Selbst- und Ideenfindung
fur die ,Lausitzer Zeitreisen“. Die Geschichtsrecherchen begannen, die Idee der
Planwagenburg entstand. Sie wurde in den Folgejahren weiterentwickelt, und nun findet

bereits zum dritten Mal ein historisches Kinderferienlager in der Wagenburg statt.

Mehrere Mitarbeiter hoben hervor, dass sie sich durch die Mitarbeit am Projekt auch in
ihrer Personlichkeit weiterentwickelt haben. Frau B.: ,Man wird selbstbewusster, man
merkt, dass man etwas anderes auch gut kann, dass man kein ,Schmalspur-Mensch* ist.
Auch Frau P. hat an Selbstvertrauen gewonnen. Es fallt ihr jetzt leichter, in der

Offentlichkeit und vor Gruppen aufzutreten. Und Herr H. sieht es als personlichen Gewinn
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an, mit neuen Menschen in Kontakt zu kommen und auch Konfliktsituationen zu

bewaltigen.

5.2. Hypothese 2

In Zeiten des Wandels, der Ubergange und Briiche entstehen Freiraume, die auszufiillen

sind. Die Rolle der personalen Faktoren wéchst.

Uberprifung der Hypothese 2/Gesprachsauswertung:

Fallbeispiel / Frau K. (Brikettfabrik ,Louise* Domsdorf):

Frau K. ist aus dem Chemnitzer Raum in die Region gezogen und war bis 1991 als
Elektronik-Ingenieur tatig. Als sie ihren Arbeitsplatz mit abgewickelt hatte und arbeitslos
wurde, merkte sie, dass sie nicht zu Hause sitzen mdchte. Frauen in technischen Berufen
waren nicht mehr gefragt, Bewerbungen also erfolglos. Die Gleichférmigkeit des Alltags
zu Hause, das Geflhl, ausgeschlossen zu sein — diese Situation befriedigte Frau K. in
keiner Weise: ,Man rutscht weg in seinem Selbstwertgefuhl... Man beginnt, die Dinge zu
verschieben.” Sie horte sich um und erfuhr von einer Bekannten, dass der Aufbaustab fur
den Naturpark ,Niederlausitzer Heidelandschaft* zu arbeiten beginnt. Sie bewarb sich fur
eine ABM und hatte Erfolg, weil zu ihrer Ausbildung auch das Teilgebiet Industrielle
Formgestaltung gehort hatte, und man traute ihr zu, diese Kenntnisse flir den Bereich
Offentlichkeitsarbeit nutzbar zu machen. Nachdem sie die ,Griine Schule* (Naturschutz /
Umweltbildung) absolviert hatte, arbeitete sie sich in alle Aufgaben, die zur
Offentlichkeitsarbeit gehdren, ein. Wahrend dieser ABM lernte sie die Region kennen, den
Naturraum, die Geschichte, die Menschen... Und sie lernte zwei Vertreter der ,Louise*
kennen! 1996 war diese sehr bereichernde ABM beendet — ohne Aussicht auf Fortfiihrung.
Neue Uberlegungen vor dem Hintergrund des neu erworbenen Wissens und der in die
Belange der Region gewonnenen Einblicke fihrten dazu, dass Frau K. so zu sagen ihre
Mission erkannte. Es musste doch einen Sinn haben, ,warum sie hier ist“! Der Tourismus
in der Umgebung lag voéllig brach, und es bestand aus ihrer Sicht dringender
Handlungsbedarf. Sie wollte einen Einstieg in den Bereich Tourismus.

Angefangen vom Amtsdirektor Uebigau-Wahrenbrick lief sie buchstablich von Pontius zu
Pilatus und gab keine Ruhe, bis sich flr sie eine Perspektive bot, zunachst erst eine
ABM... — in der Brikettfabrik ,Louise®. Sie hatte das Technische Denkmal bereits bei einem

privaten Besuch kennen gelernt und war von den vielen Informationen und Eindrticken
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~erschlagen”, wusste aber, dass es sie hierher zieht. Die ABM war eine harte Zeit fir sie:
Sie wollte gut sein, hatte aber ,von nischt "ne Ahnung". Sie lernte die technischen Ablaufe
kennen, arbeitete sich in die Gasteflihrungen ein und organisierte ihre erste grolRere
Veranstaltung und war fiir die vielfaltigen Aufgaben im Bereich Offentlichkeitsarbeit
verantwortlich. Nach Ende der ABM folgten mehrere Weiterbildungen, nun schon gezielt in
Richtung Tourismus. Den Kontakt zur ,Louise” lie3 sie wahrend dieser Zeit nie abbrechen.
Sie fand alle Seiten spannend und wollte mehr daraus machen. Alle Schritte, die sie ging,
sind im Ruckblick wie Mosaiksteine, die das Bild vervollkommnen... Alle Praktika der
Weiterbildungen absolvierte sie in der ,Louise”. Und dann bot sich ihr die Gelegenheit,
sich bei einer Ausschreibung der Stadt zu bewerben — fir eine ABM im Rahmen eines
Forderprojektes, mit dem Ziel, nach dem Férderjahr in eine Festanstellung bernommen
zu werden. Sie gewann die Ausschreibung und hat heute eine Teilzeitstelle in der
Brikettfabrik.

Fallbeispiel/Frau P. (Lausitzer Zeitreisen):

Frau P. ist gelernte Buchh&ndlerin und Buchhalterin bzw. Handelskauffrau und hat 15
Jahre in der Buchhaltung gearbeitet. Von dieser Tatigkeit sagt sie heute, dass sie sie nicht
mehr machen mdéchte. Es liegt ihr gar nicht, im Blro zu sitzen, sie mochte lieber praktisch
arbeiten. Gute Erfahrungen hat sie als Verkauferin im Buchhandel gemacht. Frau P.
schildert sich als jemanden, der viele Interessen hat, davon einige, die sich wie ein roter
Faden durch ihr Leben ziehen, z. B. der Tierschutz und das Interesse an Buichern und
geschichtlichen Themen. Als sie arbeitslos wurde, hat sie sich um eine Fortbildung
bemiht. Dann bekam sie ihre erste ABM — die Dokumentation und Katalogisierung von
noch nicht erfassten Denkmaélern in der Region (vgl. Hypothese 1). Sie belegte
zwischenzeitlich ein Existenzgriinderseminar, realisierte entsprechende Plane aber nicht.
Bei einer Qualifizierung zur Fachkraft fir Bau- und Heimwerkermarkte entwickelte sie
wahrend des Praktikums erneut grol3es Engagement und brachte insbesondere ihre
Kenntnisse uber Pflanzen zur Geltung. Frau P. hat sich immer um Weiterbildungen und
Arbeitsmoglichkeiten bemuht. Bei ihr stand jedoch keine besondere Vision dahinter. Bei
den ,Lausitzer Zeitreisen treffen nun ihre Interessen, Neigungen und Fahigkeiten auf ein
forderliches Umfeld: Sie lernt in der Arbeit, sie experimentiert, sie vervollkommnet sich, sie
entwickelt neue Produktideen, sie bringt sich ein in die Planung und Organisation der

Prozesse, und sie méchte auch im Ruhestand noch aktiv sein und weiter mitarbeiten.
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Nicht zu Unrecht ist die Rede davon, dass gebrochene Karrieren und Perspektiviosigkeit
zu Demotivierung und Rickzug fuhren. Die beiden beschriebenen Beispiele zeigen aber
deutlich, dass gerade solche Situationen der Verunsicherung und Instabilitdt auch dazu
fuhren kdnnen, dass Menschen ihre ihnen innewohnenden Kréfte mobilisieren und sich
buchstablich ihren Weg bahnen! Sie erkennen mdglicherweise erst in einer solchen
Situation, was sie wirklich wollen, wo ihre Starken liegen und was sie noch kdénnen. Die
Fahigkeit zur produktiven Auseinandersetzung mit der Lebenssituation spielt hierbei die
entscheidende Rolle. Sich Ziele zu setzen, ,am Ball zu bleiben®, Situationen zu
beeinflussen, Ressourcen zu mobilisieren, das steht in einem engen Zusammenhang zur
Innovationsfahigkeit eines Menschen. Wenn er zunachst sich selbst als innovatives
Projekt auffasst, dann wird das nicht ohne Folgen fiir seine nach aul3en gerichtete
Tatigkeit bleiben. In der Regel bemihen sich Organisationen, die dem sozialen Umfeld
zuzurechnen sind, nicht gezielt darum, Menschen in solchen Prozessen zu unterstitzen.
Es bleibt jedoch eine Aufgabe, die dem Bereich ,Lernen im sozialen Umfeld" zuzuordnen

ware.

5.3. Hypothese 3

Langjahrig erworbenes fachliches Expertentum ist — als wichtige Voraussetzung fur

Innovationsfahigkeit — durch nichts zu ersetzen.

Uberprifung der Hypothese 3/Gesprachsauswertung:

Die Aussagen der Befragten im Zusammenhang mit Hypothese 1 deuten darauf hin, dass
Hypothese 3, d. h. die Annahme, nur langjahriges Uben fiihre zu Expertentum, durchaus
in Frage zu stellen ist. Anhand von Fallbeispielen soll ihre Giiltigkeit fir Tatigkeiten im

sozialen Umfeld untersucht werden.

Fallbeispiel / Frau L. (,Lausitzer Zeitreisen*):

Frau L. war 30 Jahre lang Buchhalterin in einem Kleinbetrieb. Alle Arbeitsablaufe waren
festgelegt. Und alles damit in Zusammenhang Stehende hat sie ,im Schlaf gewusst".
Daruber hinaus fuhr sie jedes Jahr zur Schulung. Ihre handwerklichen Fahigkeiten
erkannte sie erst, als sie 1998 ihre erste ABM bekam. Es ging um den Ausbau des
Muhlenhofmuseums in Grinewalde. Schon zu dieser Zeit holte sie sich Literatur aus der

Bibliothek und hatte sich bald alles von A-Z Gber Wolle erlesen. Auch lebensgrol3e Puppen
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wurden dort schon in historische Kostiime gekleidet, die nach alten Vorlagen geschneidert
wurden. Bei den Dorffrauen lernten sie Strimpfe stricken, und auch die Verarbeitung von

Schafwolle wurde ausprobiert.

Bedingt durch ihr Vorwissen auf diesem Gebiet, liel3 sie sich beim Antritt ihrer geférderten
Tatigkeit bei den ,Lausitzer Zeitreisen” fur ,Wolle und Kleidung"“ eintragen. Acht Wochen
spater, beim ersten Tag der offenen Tur, konnte die Gruppe, die unter ihrer Anleitung
stand, schon einige Exponate ausstellen, und sie konnten ,zeigen, was die Hande
hergeben®. Von den Besuchern erhielten sie sehr viel Zuspruch. Dies war ihr erstes
Erfolgserlebnis. Frau L. setzte sich sofort hohe Mal3stabe, holte sich wieder viele Blicher
aus der Bibliothek und erschloss sich die historischen Kleidungsstile. Am Anfang fiel es ihr
schwer, sich darin zu orientieren. Vieles hat sie sich auch abends noch zu Hause
erarbeitet. Dahinter standen auch Beflirchtungen, einmal die Frage eines Besuchers nicht
beantworten zu kdnnen oder Fehler in der Herstellung zu machen, so dass das
Kleidungsstuck nicht originalgetreu ist. Und sie zerschnitt ihre (altere) Wasche, um die
Schnitte zu probieren. Dartber hinaus musste sie immer fur Vorlauf sorgen, um die
Gruppe anleiten zu kdnnen, denn nicht alle waren wie sie eingestellt und probierten von

sich aus etwas Neues aus.

Die Zusammenarbeit mit dem Mittelalter-Spezialisten des Projektes brachte ihr zahlreiche
Anregungen, aber auch Bestatigung fiir ihre Arbeit. Auf ihre stille Art sorgt sie konsequent
dafur, dass sich die Kleidung genau an den Vorbildern orientiert. Bander, die von einer
anderen Gruppe in einer falschen Farbe hergestellt wurden, tauscht sie aus. Und sie leidet

darunter, wenn Schmuckstiicke zwar schon, aber frei erfunden sind.

Frau L. sieht die Arbeit und macht sie! Sie nimmt nach wie vor Arbeit mit nach Hause. lhre
Maflinahme geht zu Ende. Sie will noch bis zur letzten Minute so viel wie méglich

herstellen. Sie geht ungern und kommt zurtick, wenn sie das Rentenalter erreicht hat.

Fallbeispiel/Herr D. (Leiter des Pomologischen Schau- und Lehrgartens Déllingen):
Herr D. war Offizier bei der NVA, wurde nach der Wende in den ,Ruhestand” versetzt,
suchte aber nach einem neuen Betatigungsfeld, und er fand es in seiner unmittelbaren
Umgebung: Er wandte sich den Streuobstwiesen der Region zu, die mit ihren 80-100

Jahre alten Baumen ein landschaftlich pragendes Element sind, von denen aber nach der
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Wende viele abgeholzt oder nicht mehr bewirtschaftet wurden. Er nahm Kontakt zur
Verwaltung des sich bildenden Naturparks ,Niederlausitzer Heidelandschaft* auf. Sie
beschlossen zusammenzuarbeiten, um die Streuobstwiesen zu erhalten und wirtschaftlich
zu nutzen. Es sollte zudem ein besonderes touristisches Highlight geschaffen werden.
Herr D. hatte sich autodidaktisch Kenntnisse angeeignet und wurde anerkannter Experte
fur den Streuobstbau. Als es gelang, den Leiter der Landesanstalt fur Gartenbau,
Abteilung Obstbau Mincheberg, Herrn Dr. Schwarzel fir die Zusammenarbeit zur
Gestaltung und Einrichtung eines Pomologischen Schau- und Lehrgartens zu gewinnen,
wurde das von Herrn D. vorgeschlagene Projekt zielstrebig realisiert. Der Garten vereint in
sich die Aspekte Umweltbildung und touristische Nutzung und ist als anerkannter
Schulgarten gleichzeitig ein wichtiges Bindeglied zwischen Kindern und Jugendlichen und
den Naturschitzern. Herr D. ist 70 Jahre alt, er wird heute der ,Streuobstpapst* genannt.
Er leitet den Pomologischen Garten, besucht Fachtagungen und betreut den NABU
Landesfachausschuss Streuobst. Fachliche Unterstiitzung erhalt er von Herrn Dr.

Schwarzel und zu den Apfeltagen steht ihm ein Pomologe zur Seite.

Weitere Fallbeispiele:

Frau B. studierte Slawistik und arbeitete vor der Wende uiberwiegend als Ubersetzerin fir
Russisch und Polnisch (Fachtexte). Aber auch als Sprachlehrerin fuhlte sie sich wohl. Als
sie arbeitslos wurde, bemihte sie sich um eine Umschulung in Richtung
Betriebswirtschaft. Sie arbeitete wieder als Ubersetzerin, trat eine Umschulung zum
Projektmanager fir Ost- und Mitteleuropa an, war als Sprachdozentin tatig und arbeitete
dann drei Jahre in einem deutsch-polnischen Infobiro als Fachbearbeiterin fir Polen.
Wahrend dieser Zeit fuhrte sie auch das Buro. Hier hatte sie die freie Entscheidung. Sie
erkannte, dass es ihr gut liegt, vollig selbststandig zu handeln, und dass sie nicht auf eine
Sache festgelegt werden mochte. Sie sucht die Vielfalt, lernt standig Neues, pflegt aber
insbesondere ihre Polnisch-Kenntnisse weiter. Die ,Lausitzer Zeitreisen“ bieten ihr ein
reichhaltiges Betatigungsfeld: Historische Recherchen, die Verwaltungsarbeit fir das
Kinderferienlager, Literatur sortieren und archivieren, Fordermittelantragstellung,
Telefonmarketing — Frau B. ist Expertin der Vielfalt! Zu DDR-Zeiten hatte sie keine
Vorstellung davon, dass etwas anderes mdglich ist. Heute hat sie das positive Gefihl,

dass sie vielfaltige Aufgaben beherrschen kann.
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Herr B. (Brikettfabrik ,Louise* Domsdorf): Seine berufliche Entwicklung bewegte sich
immer im technischen Bereich (vom Elektriker zum Hauptenergetiker; Instandhaltung von
Landmaschinen, Elektroanlagenbau, Auslandsmonteur). Im Ruhestand nimmt er sich der
Brikettfabrik an, bringt einerseits sein friiher erworbenes Expertenwissen ein, auch wenn
er davon nicht mehr alles nutzen kann, andererseits erwirbt er zusatzliches technisches
Wissen, aber auch Wissen ganz anderer Art — das Know-how des Gastefuhrers. Und
seine Fuhrungen sind regional bekannt, ja fast schon berihmt. Auch er bildet sich
Uberwiegend autodidaktisch fort, sucht aber auch das Gesprach mit Fachleuten. In die
Gastefuhrungen ist er hineingewachsen, und er hat bei den Treffen der Mitglieder des

Verbandes der technischen Museen Erfahrungen gesammelt, wie es die anderen machen.

Herr V. (TVBK) ist Diplom-Ingenieur fir Kohleveredlung. Er war in der Grol3kokerei
Lauchhammer ,zu Hause®. Im Laufe der Jahre leitete er die verschiedensten Bereiche der
Kokerei, so als Abschnittsleiter der Rectisolanlage, Betriebsingenieur fir die gesamte
Kokerei, Abteilungsleiter Verkokung und Abteilungsleiter Gas- und Flussigprodukte. Er war
mit den technischen Einzelheiten des gesamten Betriebes vertraut, lernte standig weiter
und reichte eine ganze Reihe von Neuerervorschlagen, zum Teil mit sehr hohem Nutzen
ein. Als die Kokerei abgerissen werden musste, war er bis 1996 Projektleiter fur die
Sanierung des Kokereigelandes. Heute ist er einer der Aktivsten im Traditionsverein
Braunkohle und setzt seine umfangreichen fachlichen Kenntnisse ein, um gemeinsam mit
anderen die Inhalte fur Publikationen und Ausstellungen zu erarbeiten. Der Schwerpunkt
seiner Tatigkeit liegt nun im organisatorischen und kommunikativen Bereich, was ihm in
Anbetracht der Flle der (selbst gestellten!) Aufgaben und der birokratischen Hirden nicht
immer leicht fallt. Und er vermerkt, dass er als Leiter immer Mitarbeiter zur Verfiigung

hatte, an die er Aufgaben Ubertragen konnte, was heute nicht mehr der Fall ist.

Die angefuhrten Fallbeispiele zeigen, dass bei Tatigkeiten im sozialen Umfeld

Expertentum im Hinblick auf Innovationsfahigkeit sehr differenziert betrachtet werden

muss:

« Expertentum ist fir Innovationen wichtig, kann aber auch in relativ kurzer Zeit neu
erworben oder modifiziert werden. Entscheidend ist die Intensitét, mit der man sich der

Sache widmet.



33

« Schon allein der Prozess, der zum Expertentum fihrt, beinhaltet zahlreiche innovative
Aspekte. Lernen in der Arbeit, ausprobieren, brauchbare Zwischenergebnisse
erreichen, aus innerer Unzufriedenheit heraus immer weiter tifteln und nach gangbaren
Wegen suchen — dies alles bezeugt eine hohe Innovationsfahigkeit, auch wenn es bis
zum ,vollendeten Experten® noch ein weiter Weg ist. Wiinschenswert ist naturlich, dass
jemand, der sich in eine neue Sache ,hineinkniet, weil sie ihr/ihm liegt, weil sie ihr/ihm
Spal3 macht, weil sie/er darin einen Sinn sieht, moglichst Uber einen lAngeren Zeitraum
Gelegenheit hat, sich damit zu beschatftigen.

« Fur die Innovationsfahigkeit spielen eine ganze Reihe von personalen und situativen
Faktoren eine Rolle. Insbesondere Altere sind durch eine Vielzahl von Fahigkeiten und
Eigenschaften, von denen die meisten erhalten bleiben, auch wenn bestimmte,
insbesondere fachliche Wissensbereiche nicht mehr abgefordert werden, geradezu
pradestiniert, an Entwicklungsprozessen teilzunehmen. Auf der Basis des vorhandenen
gesamten Fach- und Erfahrungswissens, das Uber viele Jahre zusammengetragen
wurde, kdnnen in neuen Situationen neue Beziige hergestellt werden. Wissen wird neu
geordnet, modifiziert und auf das konkrete Problem hin erganzt. Fur Tatigkeiten im
sozialen Umfeld ist aul3erdem charakteristisch, dass die Akteure gemeinsam nach

Ldsungen suchen, sich gegenseitig erganzen und sich gegenseitig Wissen vermitteln.

5.4. Hypothese 4:

Die Tatigkeit in Organisationen, die dem sozialen Umfeld zuzurechnen sind, stellt eine
wichtige Chance dar, in Bezug auf die Potenziale Alterer und deren Nutzung fir eine

zukunftsfahige Region umzudenken und zeitgemal zu handeln.

Uberprifung der Hypothese 4/Gesprachsauswertung:

Traditionsverein Braunkohle Lauchhammer (TVBK):

Die Mitglieder des TVBK sind fast ohne Ausnahme ehemalige Mitarbeiter der
Kohleindustrie im Ruhestand. Die Aktiven arbeiten ehrenamtlich, zum Teil mit sehr hohem
Zeitaufwand. Herr V. spricht von einem ,Halbtags-Job". Die Aufgabenlast ist sehr
ungleichmafdig verteilt. Da sich viele der Mitglieder, zum Teil aus Altersgriinden, zum Tell,
weil sie nicht in die neuen Téatigkeiten hineingewachsen sind, nicht aktiv an den Projekten
des Vereins beteiligen, werden zusétzliche aktive Mitglieder gebraucht. Und es gibt

zumindest eine Willenserklarung, gezielt andere Ehemalige der Kohleindustrie
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anzusprechen. Die Arbeit ist im Wesentlichen Projekt orientiert. Der Verein hat eine starke

eigene ldentitat.

Lokale Agenda 21 Lauchhammer e. V./AG Umwelt:

Die Arbeitsgruppe umfasst ca. 12 Fachspezialisten verschiedener Gebiete (der aktive
Kern) und weitere Mitglieder, alle ehrenamtlich tatig und tberwiegend im Ruhestand. Die
Gruppe ist fur jedermann offen, méchte aber die Anzahl der Mitglieder nicht mehr
wesentlich erhéhen. Die Arbeitsfahigkeit der Gruppe steht im Vordergrund: Es soll etwas
dabei herauskommen! Je mehr Leute es werden, um so komplizierter wird die Arbeit. Die
Mitglieder der Gruppe geben sich gegenseitig ihr Fachwissen weiter und arbeiten
untereinander partnerschaftlich zusammen. Die Innovationsféahigkeit der Gruppe ist sehr
hoch, da es sich um langjahrige (') Experten handelt, die sich zudem gegenseitig
erganzen. Die Gruppe konzentriert sich ausschlieRlich auf die Bearbeitung von
Fachprojekten und lehnt es ab, sich zum Beispiel als Verein zu etablieren (zusétzliche
Formalitaten und Verpflichtungen). Neue Mitglieder mussen ,von sich aus* kommen und
sollten ein echtes Interesse an der Umwelt- und Okologiethematik haben. Die Gruppe hat

eine starke ldentitat.

Lokale Agenda 21 Lauchhammer e. V./AG Sanfter Tourismus — Radwege:

Die AG steht vor dem Aus, da die Mitgliederzahl inzwischen so weit geschrumpft ist, dass
keine Inangriffnahme von Projekten mehr moglich ist. Dartuber hinaus fand die AG
wahrend der Zeit ihres Bestehens zu keiner eigenen Identitat. Die AG hat zumindest im
Rahmen ihrer Mdglichkeiten an Aufgaben mitgewirkt, die von der Stadtverwaltung
ausgingen (z. B. Vorbereitung einer Radwege-Broschure). Die Entwicklung der AG zeigt
deutlich, dass eine erfolgreiche Arbeit nur mdglich ist, wenn die Motivation der Mitarbeiter
stimmt. Neben starker Fluktuation litt die AG vor allem darunter, dass sie zum Teil als
Radel-Club und als Gelegenheit zum gemdutlichen Beisammensein angesehen wurde.
Teilnehmer ohne echtes eigenes Anliegen schieden aus, als neue, anspruchsvollere

Aufgabenstellungen formuliert wurden.

Frauenzentrum ,Horizont* Lauchhammer (Projekt des Vereins ,,Gleich und Berechtigt®):
Im Laufe seines Bestehens wurden im Frauenzentrum eine ganze Reihe von ABM betreut.
Im Gegensatz zu den charakteristischen Gepflogenheiten im Umgang mit ABM-Kréaften

erhielten die geférderten Mitarbeiterinnen hier Aufgaben, die mit echten
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Anforderungssituationen verbunden waren. Sie konnten sich ausprobieren und in der
Tatigkeit lernen, ohne dass negative Konsequenzen zu beflirchten waren, wenn etwas
nicht sofort gelang. So konnte Selbstvertrauen wachsen. Das Frauenzentrum ist somit ein
Erfahrungstrager im Hinblick auf die Ausgestaltung der Arbeitssituation, um bei Tatigkeiten

im sozialen Umfeld lernférderliche und persénlichkeitsfordernde Bedingungen zu schaffen.

Kultur- und Heimatverein Lauchhammer e. V.:

Die Mitglieder des Heimatvereins sind Uberwiegend im Ruhestand und arbeiten
ehrenamtlich, unterstitzt von geférderten Kraften. Alle Mitglieder sind, entsprechend ihren
personlichen Mdoglichkeiten, in die Aktivitaten des Vereins eingebunden. Der Verein
arbeitet sehr zielstrebig an seinen Projekten (Aufarbeitung und Veroffentlichung der
Geschichte der Stadt Lauchhammer mittels verschiedener Medien) und sorgt fur die
fachliche Qualifizierung der Mitglieder, Uberwiegend durch selbst gestaltete
Bildungsmodule. Da sich der Verein regelmalRiig bei Veranstaltungen im Stadtraum
prasentiert, ist er sehr bekannt, und die Burger werden durch die Gesprache an Standen,
bei Ausstellungen und bei Beratungen im Verein angeregt, sich selbst aktiv zu beteiligen.
Aber auch ABM-Mitarbeiter treten nach Ende ihrer MaRnahme in den Verein ein, um
weiterzumachen, weil sie die Tatigkeit als sinnvoll empfinden. Der Verein hat eine starke

Identitat. Dartber hinaus fallt das klare Kosten-Nutzen-Bewusstsein des Vereins auf.

Heimatverein Maasdorf:

Im Charakter ganz anders, aber nicht minder erfolgreich ist die Tatigkeit dieses
Heimatvereins. Eine Dorfgemeinschaft, wie sie heute nur noch selten zu finden ist: 400
Einwohner, und aus jeder Familie ist mindestens ein Mitglied im Heimatverein. ,Wir
machen keine Unterschiede!” Gemeint ist das Verhaltnis zwischen Alt und Jung. Durch
grol3es Engagement und einen glicklichen Umstand verfigt das Dorf Uber ein
geraumiges, neues Vereinshaus, das gegenwartig zu einem kulturellen und touristischen
Anziehungspunkt gestaltet wird. Die Senioren im Dorf werden durchaus auch auf
konventionelle Weise betreut (regelméRige Treffs, Tanz, Fahrten — von der Vorsitzenden
des Heimatvereins organisiert). Aber, gemeinsam mit den Jungen sind sie bei allen
Projekten und Festen aktiv. Den Chor leitet ein Rentner, ehemalige Lehrer fihren Sketche
auf, eine feste Gruppe pflegt den Naturpark, der Umzugswagen wird gebaut, Kuchen
gebacken, das ,Natoureum® (eine Ausstellung Uber die Natur der Umgebung zum Selbst-

Entdecken) wird gemeinsam ausgestaltet, Altere werden zu Gastefiihrern ausgebildet...
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Was charakteristisch ist: Die Kommunikation untereinander klappt! Uber feste
Ansprechpartner in den einzelnen Stralen werden die Einwohner persoénlich informiert,

um Hilfe gebeten, eingeladen.

Lausitzer Wege e. V./Projekt ,Lausitzer Zeitreisen®:

Im Projekt sind gegenwartig in der Mehrzahl geférderte Mitarbeiter tatig.

Die ,Lausitzer Zeitreisen® sind einerseits ein konkretes Wirtschaftsobjekt im
Tourismussektor. Andererseits verkorpert sich hier die Arbeits- und Lebensphilosophie,
sich unter schwierigen wirtschaftlichen Bedingungen mit vielen gebrochenen Biographien
auf die eigenen Starken zu besinnen, Kreativitat, Eigenaktivitat und
Selbstorganisationsfahigkeit zu fordern und aus diesem Beispiel heraus Impulse auf die
Region auszustrahlen. Der Projekttrager hat mit den ,Lausitzer Zeitreisen“ den Rahmen

fur eine Initiative zur Selbsthilfe ,von unten“ geschaffen.

Der Kern der Projektphilosophie besteht darin, den Mitarbeitern eine mittel- bis langfristig
zu realisierende neue berufliche Perspektive aufzeigen, die durch ihr eigenes Engagement
im Wesentlichen mit bestimmt wird: Auf der Basis von geférderter und freiwilliger Arbeit
sollen neue Teilzeit- und Vollzeit-Arbeitsplatze geschaffen werden. Man wird Mitarbeiter im
Projekt im Sinne von ,aktiver Mitgestalter®, d. h. das eigene Engagement und der Wille zur
Qualifizierung (meist durch ,Lernen in der Tatigkeit* oder Weitergabe der Fertigkeiten
untereinander) spielen die entscheidende Rolle.

Im Projekt ,Lausitzer Zeitreisen” sind die Mitarbeiter aktive Gestalter ihrer Arbeits- und
Lebenswelt, weil es eine gemeinsame Vision gibt, und weil Sinnhaltigkeit, Zugehorigkeit,
Zusammenhalt, Zuversicht, Partizipation und gegenseitige Hilfe die Freude an der Arbeit
und damit auch das Lernen in der Tatigkeit und die innovative Atmosphare férdern. Die
Starke liegt im humanen und sozialen Kapital — einerseits innerhalb der Projektstrukturen,

andererseits in der Verknupfung mit Gleichgesinnten in der Region.

Es ist moglich und erwiinscht, Eigenverantwortung zu tbernehmen und unternehmerisch
zu denken und zu handeln. Die Einbettung in den Projektzusammenhang gibt dabei
Sicherheit. So entstand das Tatigkeitsfeld ,Ferienlager / Wagenburg“ aus den Ideen der
Projektteilnehmer — zurzeit die grof3te und am starksten wachsende Einnahmequelle im
Projekt.
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Zurzeit wird eine Genossenschaft gegriindet — als gemeinschaftliche Form der

Existenzgrindung.

Gestaltung der Kompetenzentwicklungsprozesse: Aufgabe ist es, auch bei steigender
Mitarbeiterzahl die Motivation des Einzelnen zu starken, insbesondere durch individuelle
Gesprache und gezielte individuelle Begleitung der Lernprozesse sowie durch
gemeinsames Reflektieren der Entwicklungsschritte. Das betrifft sowohl die geférderten,

die einnahmefinanzierten als auch die freiwilligen Mitarbeiter.

Die Zielstellung, nach und nach immer mehr Geschéftsfelder in die wirtschaftliche
Tragfahigkeit zu Uberfihren, macht es unumgénglich, das Projekt zunehmend zu
professionalisieren und unter Zuhilfenahme von Instrumenten aus dem
betriebswirtschaftlichen Bereich (z. B. Projekt-, Personal-, Finanzmanagement, Marketing)

zu fuhren.

Generell sind altere und alte Menschen in Tatigkeiten im sozialen Umfeld durchaus
gefragte und geschatzte Mitarbeiter, die insbesondere fur den ehrenamtlichen Einsatz
sogar Hande ringend herbei gewlinscht werden. Dass es diesbezlglich noch
unerschlossene Potenziale gibt, belegen Einzelfélle wie Frau H., Herr E., Herr B. und Herr
V., die allesamt erst einige (bzw. geraume!) Zeit nach inrem Ubergang in den Ruhestand
durch personliche Gesprache fir die Aufnahme einer freiwilligen Tatigkeit gewonnen
werden konnten und die nun sogar zu den Aktivsten in den jeweiligen Organisationen

gehoren.

6. Schlussfolgerungen und Vorschlage

Aus den Untersuchungen geht hervor, dass Organisationen, deren Téatigkeitsbereich im
sozialen Umfeld liegt, pradestiniert dafiir sind, die Innovationsfahigkeit nicht nur Alterer zu
fordern. Die Realitat sieht jedoch so aus, dass nur wenige der Schliisselakteure Ansatze
zeigen, sich dieser Aufgabe zielgerichtet zu stellen. Es wird zwar als dringlich angesehen,

neue Mitglieder zu gewinnen, aber die Mitverantwortung, die die Organisationen fur die
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Erhaltung und Entwicklung des Humankapitals der Region sowie fiir die Schaffung
regionaler innovativer Milieus tragen und die damit verbundenen Lernprozesse innerhalb
der Organisation sind nur in Ausnahmefallen Gegenstand von Uberlegungen. Beziiglich
des Einsatzes von Management-Instrumenten gibt es vereinzelte Erfahrungen, z. B. im
Bereich Finanzen. Eine gezielte, nachhaltige Organisationsentwicklung mit Hilfe
professioneller Methoden ist den Organisationen der Region jedoch weitgehend
unbekannt. In die Rolle, die sie potenziell spielen kdonnten und missten, werden die
regionalen Organisationen nur langsam, in einem behutsamen Selbstfindungsprozess
unter Einbeziehung aller Mitarbeiter hineinwachsen kénnen. Generell ist es notwendig, ein
offentliches Bewusstsein fir die brachliegenden endogenen Potenziale, insbesondere fir
die Kompetenzpotenziale der Alteren zu schaffen, gezielt Handlungsmaglichkeiten zu
erschlie3en, bei denen diese Potenziale zum Tragen kommen, und die zukunftsweisenden

Beispiele bekanntzumachen und nach Mdglichkeit zu vervielfaltigen.

Die Organisationen, die sich ihren Sach- und Fachaufgaben widmen, wéaren mit dieser
zusatzlichen Aufgabe mit Sicherheit Gberfordert. Es empfiehlt sich aus meiner Sicht eine
unterstitzende Struktur, z. B. in Anlehnung an die Organisations- und Arbeitsprinzipien
des Initiativbiros. Die Aufgaben sollten darin bestehen,

« Kontakte zu vermitteln,

. Offentlichkeitsarbeit fiir einen aktiven, kreativen ,Ruhestand* oder fiir die ,Karriere nach
der Karriere” zu leisten,

. personliche Gesprache mit moglichst vielen Alteren zu fiihren, sie in ihren
Wandlungsprozessen zu unterstiitzen und zu begleiten,

« eigene Projekte fur Alt (und Jung) ins Leben zu rufen und damit gezielt Beispiele zu
schaffen, wie die innovativen Kompetenzen von Alteren fiir eine zukunftsfahige Region
in Wert gesetzt werden kdnnen,

« Netzwerk-Projekte flr die Zusammenarbeit zu gewinnen,

« die regionalen Akteure, die Organisationen und Netzwerke fur ihre Verantwortung fur
das humane Kapital der Region zu sensibilisieren und sie zu befahigen, aktiv in dieser
Richtung zu arbeiten sowie

« mit den Intermediéren, mit der Administration, mit Wirtschaft und Forschung

zusammenzuarbeiten.
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