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Vorbemerkung

Die bessere Nutzung des Potenzials dlterer arbeitsfdhiger Bevolkerungsgrup-
pen erweist sich als eine grundlegende gesellschaftspolitische Aufgabe der
kommenden Jahre. Dabei geht es nicht nur um die Losung anstehender demo-
grafischer Verdnderungen, in deren Gefolge das Erwerbspersonenpotenzial in
Deutschland nicht nur altert, sondern zugleich auch abnimmt. Erforderlich
wird auch eine grundlegende politische Trendwende: Eine jahrzehntelange
Politik der Friihverrentung hat letztlich dazu gefiihrt, dltere Erwerbspersonen
zu einer Randgruppe des Arbeitsmarkts zu degradieren. Altere Arbeitnehmer
stellen zwar in vielen Industrienationen ein unzureichend genutztes Potenzial
des Arbeitsmarkts dar. Deutschland verzeichnet allerdings ein weit unter dem
OECD-Durchschnitt (48 Prozent) liegendes Integrationsniveau. Lediglich
37 Prozent der 55- bis 64-jdhrigen Wohnbevolkerung waren hier im Jahr 2001
erwerbstitig.

Analysen und Erkldarungsansitze zu den Ursachen eines frithzeitigen Riickzu-
ges Alterer aus dem Erwerbsleben stellen unterschiedliche Faktoren in den
Vordergrund. Im Schatten dieser vielfédltigen “Theorien” haben sich bisher
wissenschaftlich nur schwer nachvollziehbare Defizit-Argumente wie die ei-
ner geringeren physiologischen und psychologischen Belastbarkeit, der Ver-
kiimmerung der beruflichen Kenntnisse sowie einer nicht ausreichenden be-
ruflichen Weiterbildungsbereitschaft dlterer Arbeitnehmer verfestigt. Alte-
ren wird immer noch nachgesagt, nur iiber veraltetes Know-how zu verfiigen,
zu gering qualifiziert zu sein und zu wenig an beruflicher Weiterbildung teil-
zunehmen. Gerade die Argumentation iiber die geringe Weiterbildungsbetei-
ligung erweist sich als ein hartnickiges Vorurteil.

Angesichts des zu erwartenden demografischen Wandels wird es nicht nur fiir
die Politik und deren bedarfsgerechte Gestaltung, sondern fiir eine Vielzahl
beteiligter Akteure immer wichtiger, zwischen den Vorurteilen und der Reali-
tidt genau zu unterscheiden. Von groBem Interesse ist damit die Beantwortung
der Frage, iiber welches Leistungspotenzial und insbesondere welche Weiter-
bildungsbereitschaft dltere Erwerbstitige gegenwirtig tatsidchlich verfiigen.
Welche Voraussetzungen bringt diese Personengruppen fiir deren kiinftig wie-
der stdrkere Integration in die Arbeits- und Berufswelt mit? Wird sie den An-
forderungen an Innovation und Wettbewerb, an lebenslanges Lernen gerecht
werden konnen, und welche Konsequenzen ergeben sich fiir die Gestaltung ei-
ner neuen Lernkultur?



Zur Erhellung der mit diesen Kernfragen verbundenen vielfiltigen Problem-
stellungen wurde das Institut fiir Sozialokonomische Strukturanalyse (SO-
STRA GmbH) von der Arbeitsgemeinschaft Betriebliche Weiterbildungsfor-
schung (ABWF) im Jahre 2002 mit der Erarbeitung einer Studie beauftragt, in
deren Mittelpunkt die Behandlung folgender thematischer Schwerpunkte steht:

— Identifizierung von Wirkungsrichtungen des demografischen Wandels
und des daraus resultierenden politischen Paradigmenwechsels von der
Frith- zur Spétverrentung einschlieflich seiner Konsequenzen fiir die
Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials als eigentliche Klientel
der beruflichen Weiterbildung sowie daraus resultierender Einfliisse auf
eine neue Lernkultur,

— Hinterfragung der gegenwirtigen Negativdiskussion hinsichtlich des
Erhalts und der Entwicklung beruflicher Kompetenzen ilterer Er-
werbspersonen auf ihre ursdchlichen Faktoren,

— Analyse des “Lernorts” Betrieb als zentrale, bestimmende Kompetenz-
entwicklungsstitte insbesondere fiir Altere und Untersuchung der Zu-
sammenhinge von beruflicher Erfahrung und beruflicher Kompetenz il-
terer Erwerbspersonen,

— Herausarbeitung spezifischer Voraussetzungen und Bedingungen des
Lernprozesses Alterer,

— Erfragung der Einschitzung der Betriebe zur Leistungsfihigkeit, zum
Theorie- und Erfahrungswissen sowie zur Lerneinstellung &lterer ge-
geniiber jiingeren Belegschaftsmitgliedern durch empirische Feldfor-
schung.

Wihrend die Beantwortung der ersten Schwerpunkte vorrangig iiber die Aus-
wertung der aktuell zur Verfiigung stehenden wissenschaftlichen Literatur er-
folgte, wurden die betrieblichen Sichtweisen auf der Grundlage eigener empi-
rischer Erhebungen erfasst. Den entscheidenden Rahmen dazu bietet die im
Jahre 2002 durchgefiihrte Befragungswelle der vom Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung initiierten Arbeitgeberbefragung (IAB-Betriebspanel).

Der Wert der nunmehr vorliegenden Studie besteht nicht nur darin, die verfiig-
bare einschligige Literatur aufgearbeitet und ausgewertet sowie die weit ver-
breiteten Auffassungen und Einschitzungen zur Bedeutung der Arbeitskraft
Alterer einem reprisentativen empirischen Befund gegeniibergestellt zu ha-
ben. Zugleich werden Anregungen fiir ein verindertes konzeptionelles Heran-
gehen an die Bewertung der Ressourcen Alterer vermittelt, aber auch weiter-
gehende Forschungsbedarfe aufgezeigt. Im Ergebnis der Untersuchung wer-
den Altere als eine Zielgruppe fiir Kompetenzentwicklungsprozesse charak-
terisiert, die zwingend Beriicksichtigung finden muss, wenn es um die Ent-
wicklung einer neuen Lernkultur geht.



1 Erwerbsbeteiligung Alterer
im Wandel — Herausforderungen
an eine neue Lernkultur

Demografische Verdnderungen werden als eine zentrale Herausforderung fiir
nahezu alle westlichen Industrieldnder herausgestellt. Vor allem das alternde
Erwerbspersonenpotenzial und die sich abzeichnende Verldngerung der Le-
bensarbeitszeit der Menschen werden im Zusammenhang mit Fragen eines
neuen Verstdndnisses von beruflicher Kompetenzentwicklung intensiv, zum
Teil kontrovers und auch iiberzeichnet diskutiert (“demografische Falle”, “Er-
grauen der Belegschaften”, “genereller Arbeitskrdaftemangel”, “Fachkrifte-
mangelfalle”, “Krieg der Generationen”, “Ausbeutung der Jungen durch die
Alten”, “Jugendwahn”, “Rentnerschwemme”). Dabei ist das Kompetenzkon-
zept der kommenden Jahre in seinen Konturen hinsichtlich seines Inhalts und
der Interessenslagen der Erwerbstétigen, der Betriebe sowie der Gesellschaft
insgesamt noch unterschiedlich ausgeformt, wird vielfiltig interpretiert und
ist zum Teil ebenso strittig wie die besondere Stellung dlterer Erwerbsperso-
nen in Arbeitsprozessen.

Bei einer Vielzahl der gegenwirtig im Zentrum von Diskussionen stehenden
Richtungen, die aus gesellschaftlicher und individueller Sicht (Stichworte:
Alterssicherung, Bildung) durchaus, aus betrieblicher Sicht aber nur bedingt
alsrelevant anzusehen sind, handelt es sich um Entwicklungstendenzen fiir ei-
nen historisch langen Zeitraum. In Betrieben, die unter einem kurzfristigen
Ertrags- und Kostendruck stehen und bei denen der Arbeitsalltag von kurz-
fristiger Optimierung bestimmt wird, spielen langfristige Personalentschei-
dungen eher eine untergeordnete Rolle.

Insgesamtist aber davon auszugehen, dass die fiir die Gesellschaft als Ganzes
zu beobachtenden Trends hin zur Wissensgesellschaft bei gleichzeitiger Alte-
rung und Erweiterung der Lebensarbeitszeit des Erwerbspersonenpotenzials
kiinftig zunehmend hohere berufliche Lernanforderungen stellen werden. Al-
les deutet darauf hin, dass die Unternehmen kiinftig darauf angewiesen sein
werden, die Potenziale dlterer Erwerbspersonen zu erkennen, zu akzeptieren
und zu entwickeln. (Anmerkung 1) Fiir diesen Personenkreis stellt sich drin-
gender als bisher die Frage, wie das lebenslange Lernen, die berufliche Kom-
petenzentwicklung insgesamt, im Rahmen einer neuen Lernkultur zur Siche-
rung der Beschiftigungsfihigkeit bis ins hohe Alter gestaltbar sein kann. (An-
merkung 2)



1.1 Die mittelfristige Angebotsseite des Arbeitsmarkts

1.1.1 Quantitative Entwicklungstrends des
Erwerbspersonenpotenzials

Zur aktuellen Situation

Die Bevolkerung Deutschlands hat sich in den vergangenen 30 Jahren von 77,7
Mio. Personen im Jahr 1970 auf 82,2 Mio. Personen im Jahr 2000 und damit um
4,5 Mio. Personen erhoht. In beiden Teilen Deutschlands vollzog sich jedoch eine
unterschiedliche Bevolkerungsentwicklung. Wihrend im gleichen Zeitraum die
Anzahl der Bevolkerung in Westdeutschland um 6,4 Mio. Personen stieg, redu-
zierte sie sich in Ostdeutschland um 1,9 Mio. Personen (vgl. Tabelle 1).

Tabelle 1
Entwicklung der Bevolkerung in Deutschland von 1970 bis 2000 (in 1.000
Personen)

Jahre
1970 1975 1980 1985 1990 1995 1999 2000
Deutschland 77.709 78.697 78.275 77.619 79.365 81.661 82.087 82.188

Westdeutschland  60.651 61.847 61.538 60.975 63.254 66.156 66.834 67.019
Ostdeutschland 17.058 16.850 16.737 16.644 16.111 15.505 15.253 15.169

Quelle: Statistisches Bundesamt 2002, S. 44

Giinstige demografische Entwicklungen wie der Eintritt geburtenstarker Jahr-
ginge, eine wachsende Erwerbsarbeit von Frauen und die Zuwanderung von
Ubersiedlern, Aussiedlern und Auslindern erméglichten in den vergangenen
Jahrzehnten eine im Vergleich zur Bevolkerungsveridnderung iiberdurch-
schnittliche Entwicklung der potenziell verfiigbaren Arbeitskrifte, des so ge-
nannten Arbeitskrifte- oder auch Erwerbspersonenpotenzials, und darin ein-
geschlossen der Erwerbstitigen. Es handelt sich dabei um den Teil der arbeits-
fihigen Bevolkerung, der in erster Linie an beruflicher bzw. betrieb-
lich-beruflicher Weiterbildung interessiert sein muss. Die Ndhe zur Erwerbs-
arbeit ist dabei das dominierende Element. Nichterwerbstitige, die auch nicht
erwerbstitig werden mochten, nehmen kaum an beruflicher, sondern in erster
Linie an allgemeiner Weiterbildung teil. (Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung 2003, S. 118)

1970 hatten rund 26,6 Mio. Erwerbstétige als Arbeitnehmer, Selbststindige

oder mithelfende Familienangehorige (einschlieBlich geringfiigig Beschiftig-
ter) thren Arbeitsort im fritheren Bundesgebiet. Im Jahr 1991 waren es im glei-
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chen Territorium mehr als 31,1 Mio. Personen. In den letzten zehn Jahren
nach der Wiedervereinigung Deutschlands ist die Anzahl der Erwerbstéitigen
weniger stark gestiegen —und zwar von 38,5 Mio. Personen im Jahr 1991 um
rund 400.000 Personen auf 38,8 Mio. Personen im Jahr 2001. Kennzeichen
der letzten 30 Jahre war, dass die geringfiigige Beschéftigung zunéchst bis
1991 in den alten Bundesldndern und danach im vereinten Deutschland an
Bedeutung gewonnen hat. Gingen im Jahresdurchschnitt 1970 etwa 500.000
Personen einer geringfiigigen Beschiftigung in der Haupterwerbstitigkeit
nach, waren es im Jahr 1991 mehr als zwei Mio. Personen und im Jahr 2001
bereits iiber vier Mio. Personen. (Statistisches Bundesamt 2002)

Nach Berechnungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der
Bundesanstalt fiir Arbeit (IAB) erhohte sich auch das gesamtdeutsche Er-
werbspersonenpotenzial (Erwerbstidtige und Erwerbslose) im Zeitraum zwi-
schen 1995 und 2002 stetig bei gleichzeitig negativ wirkenden demografi-
schen Faktoren. Allein im Jahr 2002 betrug der demografisch bedingte Riick-
gang des Erwerbspersonenpotenzials 161.000 Personen (vgl. Tabelle 2). Da-
bei handelt es sich um eine Gréenordnung, wie sie sich in etwa jéahrlich fir
die nachfolgende Dekade bis zum Jahr 2010 einstellen konnte. Die bisherige
Verringerung des Erwerbspersonenpotenzials konnte durch Verdnderungen
im Erwerbsverhalten und durch positive Wanderungseffekte kompensiert
werden. Vieles deutet darauf hin, dass dies auch in den nidchsten Jahren der
Fall sein konnte, wobei eine Erweiterung des Erwerbspersonenpotenzials wie
in den letzten 25 Jahren eher unwahrscheinlich ist.

Tabelle 2

Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials und der Erwerbstédtigen in
Deutschland im Zeitraum 1995 bis 2001 (ausgewihlte Einflussfaktoren) (in
1.000 Personen)

Jahre
1995 1996 1997 1999 2000 2001 2002
Erwerbstitige D" 37.382 37.270 37.208 38.077 38.752 38.917 38.688

Erwerbspersonenpotenzial 43.888 44.080 44.347 44.716 44.861 45.139 45.249
ID
Veridnd. gegeniiber Vorjahr +137  +192 +267 +202  +146  +278 +110

davon: Demografie -228 -207 -159 -196 -205 -179 -161
Verhaltens-Komponente +150  +209  +333  +384  +298 +310  +179
Wanderungen +215  +190 +93 +14 +53 +147 +93
Registrierte Arbeitslose JD  3.612  3.965 4.385 4.100 3.889 3.852 4.060
Stille Reserve JD 2.894 2.845 2.754 2.539 2220 2.370 2.501

* JD = Jahresdurchschnitt
Quelle: Zusammengestellt nach: TAB Kurzbericht, Nr. 5/2003, S.7
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Trotz des Anstiegs der Anzahl der Erwerbstétigen in den vergangenen Zeitridu-
men reichte das wirtschaftliche Wachstum jedoch nicht aus, um den Zuwachs
des Erwerbspersonenpotenzials zu kompensieren. Die Anzahl der registrier-
ten Arbeitslosen und auch der Stillen Reserve stieg seit 1970 kontinuierlich an
und erreichte im Jahr 1997 mit etwa 7,1 Mio. Personen ihren Hohepunkt. Der
einsetzende Wirtschaftsaufschwung im Zeitraum von 1998 bis Mitte des Jah-
res 2001 ermoglichte zwar eine Entlastung des (westdeutschen) Arbeits-
markts, dennoch bestand im Jahr 2000 noch immer ein gesamtdeutsches Uber-
angebot von rund 6,1 Mio. Arbeitskriften.

Wie schnell sich solche Relationen verdndern konnen, zeigt die seit Herbst 2001
anhaltende wirtschaftliche Krise. Sank die Anzahl der registrierten Arbeitslo-
sen von Januar 1998 bis Dezember 2000 von rund 4,5 Mio. auf 3,8 Mio. Perso-
nen bei einer gleichzeitigen Verringerung der in Arbeitsbeschaffungs- und @hn-
lichen Maflnahmen integrierten Arbeitslosen von 1,9 Mio. auf 1,7 Mio. Perso-
nen, so nahm die Arbeitslosigkeit mit zunehmendem Abflauen der Konjunktur
wieder deutlich zu: Sie betrug im Mérz 2003 rund 4,6 Mio. Personen. Darunter
befanden sich knapp 1,2 Mio. Personen, die 50 Jahre und dlter waren, was einem
Anteil an allen Arbeitslosen in Hohe von 25,2 Prozent entspricht. Deutlich er-
hoht hat sich bis zu diesem Zeitpunkt auch die Jugendarbeitslosigkeit. Rund
562.000 Arbeitslose waren jiinger als 25 Jahre, das waren 56.700 Personen
mehr als vor einem Jahr. Werden ferner die jungen Menschen beriicksichtigt, die
sich in MaBnahmen der aktiven Arbeitsforderung befanden (ca. 558.000 Perso-
nen.), erhoht sich die Anzahl der jiingeren Arbeitsuchenden auf iiber 1,1 Mio.
Personen. (Bundesanstalt fiir Arbeit 2003, S. 1 u. 6)

Prognostizierte Bevolkerungsentwicklung

Aufgrund der demografischen Bevolkerungsentwicklung wird damit gerech-
net, dass das kiinftige Erwerbspersonenpotenzial in den kommenden Jahren
sinkt. Je nach Entwicklung der ansédssigen Bevolkerung, der Erwerbsbeteili-
gung und der Zuwanderung setzt dieser Prozess frither oder spéter mit unter-
schiedlichem Ergebnis und zeitlichem Verlauf ein. Wie er sich in den nédchsten
zehn Jahren gestalten konnte, zeigen Berechnungen mit unterschiedlichen An-
nahmen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (vgl. Tabelle 3).

Zwei extreme Richtungen sind unter anderem erkennbar: Bis 2010, also mit-
telfristig, kann sich das gesamtdeutsche Erwerbspersonenpotenzial

— beieinerunverdnderten Erwerbsbeteiligung (Basis 1995 fiir Ostdeutsch-
land und 1996 fiir Westdeutschland) und ohne Wanderungsgewinne jahr-
lich um 150.000 bis 200.000 Personen verringern (insgesamt rund
1,8 Mio. Personen — Variante 1, bei hoherer Erwerbsbeteiligung und

12



Tabelle 3
Projektion des Erwerbspersonenpotenzials Deutschlands bis in das Jahr 2015
(Inlanderkonzept, in 1.000 Personen)

Jahr Varianten der Projektion
Ohne Wanderung Mit Wanderung
1 2 3 4 5 6
Gesamtdeutschland

2000 40.365 40.463 40.711 40.534 40.783 40.814

2005 39.407 39.763 40.370 40.372 40.991 41.339

2010 38.525 39.247 40.154 40.452 41.388 42.069
Westdeutschland

2000 31.758 32.085 32.279 32.151 32.346 32.370

2005 30.901 31.578 32.079 32.074 32.586 32.857

2010 30.221 31.265 32.022 32.240 33.020 33.552
Ostdeutschland

2000 8.599 8.378 8.432 8.383 8.437 8.444

2005 8.506 8.186 8.291 8.298 8.405 8.482

2010 8.304 7.983 8.133 8.212 8.367 8.517

Variante 1: konstante Erwerbsquoten aus 1995 (Ostdeutschland) bzw. 1996 (Westdeutschland)

Variante 2: untere Erwerbsquote

Variante 3: obere Erwerbsquote

Variante 4: Wanderungssaldo der auslédndischen Bevolkerung 100.000 jéhrlich ab 2000 und untere Erwerbsquote
Variante 5: Wanderungssaldo der ausldndischen Bevolkerung 100.000 jdhrlich ab 2000 und obere Erwerbsquote
Variante 6: Wanderungssaldo der ausldndischen Bevolkerung 200.000 jéhrlich ab 2000 und obere Erwerbsquote

Hinweis: Die unterschiedlichen Daten zum Erwerbspersonenpotenzial bis zum Jahr 2000 (z. B. Tabelle 3 und 2) re-
sultieren aus der vom Statistischen Bundesamt vorgenommenen Neuberechnung der Erwerbstétigenzahlen (Einbe-
ziehung der geringfiigig Beschiftigten), die in vorliegenden Prognosedaten noch keine Beriicksichtigung fanden.

Quelle: IAB Kurzbericht, Nr. 4/20.05.1999, S. 6

ohne Wanderungsgewinne reduziert sich das Erwerbspersonenpotenzial
um insgesamt 0,5 Mio. Personen — Variante 3) und

— bei hoherer Erwerbsbeteiligung und Wanderungsgewinnen von 200.000
Personen pro Jahr uminsgesamt 1,3 Mio. Personen erhohen (Variante 6).

Die berechneten Verdnderungen des Erwerbspersonenpotenzials in den nédchs-
ten zehn Jahren variieren also zwischen minus 1,8 Mio. und plus 1,3 Mio. Perso-
nen. Besonders beeinflusst wird das Ausmal} der Verdnderungen letztlich vom
Umfang der Nettozuwanderungen. Je niedriger die Zuwanderungsrate ist, desto
stirker und schneller wird sich das Arbeitsangebot verringern.

Wie immer sich die weitere Entwicklung vollzieht — eines wird deutlich: Der
im Zeitraum 2000 bis 2010 prognostizierten Verdnderung des Erwerbsperso-
nenpotenzials zwischen minus 1,8 Mio. und plus 1,3 Mio. Personen steht ge-
genwirtig ein hohes Uberangebot an Arbeitskriften mit iiber 6,5 Mio. Perso-
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nen gegeniiber. Damit stellt sich die Frage, wie der mittelfristige Arbeits-
markt dieses Potenzial aufnehmen kann.

Langfristige Projektionen des IAB zur Entwicklung des Arbeitskriftebedarfs
bis zum Jahr 2015 gehen von einer soliden, zum Teil optimistischen Wirt-
schaftsprognose aus und beriicksichtigen dabei mogliche Strukturentwick-
lungsprozesse sowie die Entwicklung der internationalen Arbeitsteilung. Sie
weisen aus, dass die Gesamtzahl der Erwerbstitigen in Deutschland bis 2005
annihernd wieder das Niveau des Jahres 2000 erreichen und erst danach, bis
2015, um etwa eine Mio. Personen zunehmen wird. (Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung 2002 c, S. 3)

Dem stehen allerdings skeptische Stimmen gegeniiber, die davon ausgehen,
dass die Nachfrage nach Arbeitskriften bis zum Jahr 2010 trotz eines zu er-
wartenden Wirtschaftswachstums kaum steigen wird. Es gewinnen immer
stirker jene Aussagen die Oberhand, die von einer Entspannung auf dem Ar-
beitsmarkt frithestens ab 2010 ausgehen. Angesichts der gegenwirtig schwie-
rigen Arbeitsmarktlage vertrat Bundeswirtschaftsminister Wolfgang Clement
erst kiirzlich die Auffassung, “ ... dass wir bis Ende des Jahrzehntes Vollbe-
schiftigung erreichen konnen, wobei es immer eine strukturelle Arbeitslosig-
keit von bis zu vier Prozent geben wird”. (Clement 2003)

Das Ziel einer “Vollbeschiftigung” — auch bei kiinftig sinkendem Arbeits-
kriafteangebot — diirfte somit nach wie vor in weiter Ferne liegen. Eher konnte
der Arbeitsmarkt von der Nachfrageseite entlastet werden und die Arbeitslo-
sigkeit zuriickgehen. Denkbar ist auch, dass der Arbeitskridftebedarf der Un-
ternehmen nicht hauptséichlich durch die Anwerbung junger Arbeitskrifte aus
dem Ausland gedeckt wird, sondern in erster Linie durch das Ausschopfen des
inldndischen Arbeitskriftepotenzials. Dies aber konnte das schon heute stei-
gende Durchschnittsalter der Erwerbstidtigen weiter erhohen, ohne jedoch
eine “Vollbeschiiftigung” Alterer zu garantieren. Eine solche Entwicklung
schlieft nicht aus, dass es in verschiedenen Berufsgruppen (Fachkrifteman-
gel), Betrieben, Branchen und regionalen Teilarbeitsmérkten zeitlich zu ge-
wissen Engpédssen kommen kann.

Exkurs: Zuwanderung

Die positive Bevolkerungsentwicklung in den vergangenen Jahrzehnten ist
auch auf Nettowanderungsgewinne zuriickzufiihren. Der Anteil der Auslédn-
der an der deutschen Bevolkerung erhéhte sich von 1,2 Prozent (0,69 Mio. Per-
sonen) im Jahr 1960 auf 9,0 Prozent (7,34 Mio. Personen) im Jahr 1999. Inner-
halb von rund vier Jahrzehnten war also eine Erhohung des Anteils dieser

14



Gruppe an der Bevolkerung um knapp acht Prozentpunkte oder um rund
6,7 Mio. Personen zu verzeichnen. (Werner/Konig 2001, S. 6) Etwa 14 Pro-
zent der zurzeit fiir die Erstausbildung infrage kommenden 16- bis unter
26-Jédhrigen sind ausldndischer Herkunft. Allerdings wird die Bildungsbetei-
ligung dieser Bevolkerungsgruppe in den vergangenen Jahren nicht sonder-
lich positiv eingeschitzt. “Anders als bei den deutschen Erwerbstédtigen in
Westdeutschland war bei den ausldndischen Erwerbstédtigen seit Mitte der
80er-Jahre keine Verbesserung der beruflichen Qualifikationsstruktur zu
verzeichnen; die Unterschiede zwischen deutschen und ausldndischen Er-
werbstéitigen sind daher groBer geworden.” (Qualifikationsstrukturbericht
2000, S. 3)

Im Jahr 2000 standen von der ausldndischen Bevolkerung rund 1,9 Mio. Per-
sonen (gut 26 Prozent) in einem sozialversicherungspflichtigen Beschifti-
gungsverhdltnis. Mit einem Anteil von 8,1 Prozent an den Gesamtbeschiftig-
ten erreichte der Anteil der ausldndischen Bevodlkerung (EU- und
Nicht-EU-Biirger) in Deutschland hinter Luxemburg (41,5 Prozent), Oster-
reich (9,1 Prozent) und vor Belgien (7,6 Prozent) einen im europdischen
Malfstab relativ hohen Wert. Die Integration von Ausldndern in den Arbeits-
markt stot jedoch an gewisse Grenzen. Wie Tabelle 4 zeigt, kumulieren Ar-
beitsmarktprobleme von bestimmten Personengruppen (Frauen, Jugendliche
und gering Qualifizierte) bei Ausldndern. (Werner/Konig 2001, S. 6)

Tabelle 4
Integration ausldndischer Arbeitskréifte in den deutschen Arbeitsmarkt im
Jahr 1999

Merkmal Deutsche Auslinder
Arbeitslosenquote insgesamt 8,3 15,8
Arbeitslosenquote von Frauen 8,9 14,9
Arbeitslosenquote von Jugendlichen 7,8 17,4
Erwerbstidtigenquote von Frauen 58.5 42,5

Quelle: Zusammengestellt nach: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 2001

Nur gut ein Drittel der auslidndischen versicherungspflichtigen Erwerbstéti-
gen verfiigt iiber eine abgeschlossene Berufsausbildung, gut ein Prozent iiber
einen Fachhochschulabschluss und iiber drei Prozent iiber einen Universitits-
abschluss. Durchschnittlich 39 Prozent haben keine Ausbildung abgeschlos-
sen. Unter Einbeziehung der Erwerbstétigen “ohne Angaben” diirfte sich die-
ser Anteil sogar noch auf iiber die Hilfte erhohen. Das formale Qualifika-
tionsniveau der ausldndischen Erwerbstétigen liegt deutlich unter dem der
deutschen Erwerbstitigen (vgl. Tabelle 5). Das Institut der deutschen Wirt-
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schaft stellte in diesem Zusammenhang fest: “Bei vielen Ausldndern reichen
die beruflichen Qualifikationen fiir den europdischen Arbeitsmarkt nicht
aus.” (Ausldander in der EU 2002, S. 3) Und im “Qualifikationsstrukturbe-
richt 2000" des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung wird festge-
halten: “Anders als bei den deutschen Erwerbstédtigen in Westdeutschland
war bei den ausldndischen Erwerbstidtigen seit Mitte der 80er-Jahre keine
Verbesserung der beruflichen Qualifikationsstruktur zu verzeichnen; die
Unterschiede zwischen deutschen und ausldndischen Erwerbstitigen in
Westdeutschland sind daher gro3er geworden." (Behringer 2000, S. 59)

Tabelle 5

Formaler beruflicher Qualifikationsabschluss von sozialversicherungspflich-
tigen deutschen und ausldndischen Erwerbstidtigen nach Altersgruppen am
30. 09. 2000 (in Prozent)

Alters Deutsche Auslinder

gruppe formale berufliche Qualifikation formale berufliche Qualifikation
OAA BLQ FHQ UNI OA OAA BLQ FHQ UNI OA

Unter 35 10,7 69,6 2,9 5,3 11,5 34,6 37,0 1,0 2,9 245

35-39 10,2 68,7 4,1 6,9 10,1 40,0 31,0 1,4 4,3 233
40 - 44 1,7 68,5 3,9 6,2 9,7 40,7 31,1 1,5 4,0 22,8
45 - 49 12,5 68,6 3.8 5,7 9.4 434 31,7 1.3 3,4 20,2
50 -54 13,7 69,1 3,5 4,6 9,0 455 31,7 1,2 3,0 18,7
55 u. dlter 14,6 66,7 4,0 5,5 9,3 46,5 289 1,3 3,8 19,5
Gesamt 11,7 68,8 3,5 5,7 10,2 39,0 33,8 1,2 3,4 227
Erklirung: OAA = Ohne Ausbildungsabschluss

BLQ = Betriebliche Lehre, berufliches Praktikum und Berufsfachabschluss
FHQ = Fachhochschulabschluss

UNI = Universitdtsabschluss

OA = Ohne Angaben

Quelle: Eigene Berechnungen auf der Grundlage der Beschiftigten- und Arbeitslosenstatistik des TAB

Auslidnder nehmen auch wesentlich seltener als Deutsche an formal-organi-
sierten MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung teil. Besonders auffillig
ist die relativ geringe Beteiligung bei Anpassungskursen und den sonstigen
Lehrgidngen/Kursen (vgl. Tabelle 6).

Seit geraumer Zeit ist bekannt, dass die natiirliche Bevolkerungsentwicklung
Deutschlands nicht mehr ausreicht, um das so genannte Bestandsniveau zu ge-
wihrleisten. Im Grundsatz stimmen alle demografischen Vorhersagen in Fol-
gendem iiberein: Zuerst wird die Bevolkerung stidrker altern und dann
schrumpfen. Wie dieser Schrumpfungsprozess verlaufen wird, hingt aller-
dings von mehreren Faktoren ab, mafigeblich dafiir ist die Hohe der Nettozu-
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Tabelle 6
Teilnahme an formal-organisierter beruflicher Weiterbildung von Deutschen

und Ausldandern in Deutschland im Jahr 2000

MafBnahmeart Teilnahmequoten in Prozent
Deutsche Auslinder
Umschulung 2 2
Kurse fiir beruflichen Aufstieg 3 2
Einarbeitungskurse 7 4
Anpassungskurse 12 6
Sonstige Lehrgidnge/Kurse im Beruf 10 2
Teilnahmequote an beruflicher Weiterbildung 30 12

im letzten Jahr

Quelle: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2003, S. 148

wanderung. Entscheidend dabei ist jedoch, welches gesellschaftliche Ziel ver-
folgt wird. Soll beispielsweise die Bevolkerung anndhernd konstant gehalten
werden, wire hierfiir eine jahrliche Nettozuwanderung in Hohe von 350.000
Personen erforderlich. Der Anteil der Auslidnder an der Bevélkerung wiirde im
Jahr 2050 dann einen Wert von etwa 28 Prozent erreichen und im Vergleich zu
heute um das Dreifache hoher liegen. Sollte die Beviolkerung im erwerbsféhi-
gen Alter konstant bleiben, miissten bis zum Jahr 2050 jidhrlich sogar rund
500.000 Menschen einwandern. Der Ausldnderanteil wiirde dann sogar auf
rund 36 Prozent ansteigen. Ohne eine gesteuerte Zuwanderung wiirde die Be-
volkerung Deutschlands im Jahr 2050 von derzeit 85 Mio. auf 60 Mio. Perso-
nen sinken. (Diehl 2002, S. 11) Allgemein anerkannt ist, dass eine Zuwande-
rung von Auslidndern die anstehenden demografischen Probleme lindern, aber
nicht 16sen kann.

Anders stellen sich die Fragen, wenn die Zuwanderung aus arbeitsmarktpoliti-
scher Sicht betrachtet wird: Wie im Abschnitt 1.1 bereits dargestellt wurde,
konnte die Zuwanderung die Arbeitsmarktsituation zumindest mittelfristig
weiter verschlechtern. Gegenwirtig besteht unter den politisch Verantwortli-
chen fiir die kurz- und mittelfristige Entwicklung offenbar eine Art Minimal-
konsens, nach dem die Einwanderung qualifizierter Arbeitnehmer bei defizi-
tiren Berufsgruppen erfolgen sollte. Hier handelt es sich um Berufsgruppen,
deren Nachfrage also nicht durch die Qualifizierung von Inlindern gedeckt
werden kann. Die Enquetekommission “Demografischer Wandel” schligt
deshalb vor, “ ... dass eine arbeitsmarktbezogene Zuwanderung dann erfolgen
sollte, wenn keine einheimischen Arbeitskrifte fiir die Besetzung von Ar-
beitspldtzen vorhanden sind. Die Aus- und Weiterbildung der Inlidnder habe
Vorrang vor weiterer Zuwanderung.” (Gollinick 2002, S. 5)
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Ansédtze zur Behebung von kiinftigen Engpéssen auf dem Arbeitsmarkt wer-
den vor allem in Folgendem gesehen: in der Aktivierung der Erwerbslosen,
einer Verldngerung der individuellen Arbeitszeit, in der Ausschopfung des
einheimischen Erwerbspersonenpotenzials wie beispielsweise durch eine
hohere Erwerbsbeteiligung von Frauen, in der Verkiirzung der Bildungszei-
ten, dem Heraufsetzen des Rentenalters, der Aus- und Weiterbildung sowie
arbeitsmarktbedingten Zuwanderungen. Vorrangig wird damit die Starkung
der hiesigen Potenziale in Betracht gezogen. Im Mittelpunkt steht dabei die
Aus- und Weiterbildung, denn generell gilt, dass die Beschiftigungsfihig-
keit durch geeignete Qualifizierungen (entsprechende Weiterbildungsmaf-
nahmen und Learning by Doing) sowie durch eine ausgeprigte Flexibilitits-
und Mobilitdtsbereitschaft gesteigert wird. (Walwei 2001, S. 5)

Kernstiick des von der Bundesregierung im Jahr 2002 eingebrachten Zuwan-
derungsgesetzes sind letztlich jene Regelungen zur Zuwanderung, die vor al-
lem der Entwicklung der deutschen Wirtschaft dienlich sind. Strittig ist, wel-
che GroBenordnungen der Arbeitsmarkt verkraften und unter welchen Bedin-
gungen eine solche Zuwanderung erfolgen kann, und woher gerade qualifi-
zierte und vor allem hoch qualifizierte Einwanderer gewonnen werden kon-
nen. Unbekannt sind allerdings auch die langerfristigen Ursachen eines mog-
lichen Arbeitskriftemangels.

Wie immer sich diese fiir die gesellschaftliche Entwicklung Deutschlands
wichtigen Probleme 16sen lassen werden, eines scheint bereits heute erkennbar:
Eine neue Lernkultur wird sich diesen Fragen stellen miissen, um einerseits be-
reits erkannte Probleme der Integration von Auslidndern besser als bisher zu 16-
sen und um andererseits die sich abzeichnende zunehmende kulturelle Vielfalt
auch aus bildungspolitischer Sicht in die erforderlichen Bahnen zu lenken.

1.1.2 Die Alterung des Erwerbspersonenpotenzials —
eine bedeutungsvolle Qualitat des zukunftigen
Arbeitsmarkts

Neben der quantitativen Verdnderung des Arbeitskrifteangebots wird im Zu-
sammenhang mit der demografischen Bevolkerungsentwicklung die Alterung
des moglichen Erwerbspersonenpotenzials und damit der Betriebsbeleg-
schaften in den Vordergrund der Diskussionen gestellt. Zwei Richtungen
diirften dabei mittelfristig zu beachten sein:

— die Veridnderungen des Durchschnittsalters des Erwerbspersonenpoten-
zials infolge der Alterung der Bevolkerung und
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— der zunehmend lingere Verbleib Alterer im Arbeitsprozess infolge einer
verdnderten Versorgungssituation (zum Paradigmenwechsel siehe Ab-
schnitt 1.2).

Alterungstendenzen der deutschen Bevolkerung

Das Durchschnittsalter der deutschen Bevolkerung wird in den néchsten Jahr-
zehnten steigen. Ursache sind vor allem die Geburtendefizite der vergangenen
Jahre und Jahrzehnte sowie die zunehmende Lebenserwartung. Die entschei-
dende Frage fiir die qualitative Entwicklung des Arbeitsangebots ist aber, in-
wieweit der Alterungsprozess der Beviolkerung auch eine Verschiebung der
Altersstruktur des Erwerbspersonenpotenzials mit sich bringt. In den letzten
zehn Jahren hat sich das Durchschnittsalter der Bevélkerung von 39,4 (1991)
auf 40,7 und damit um 1,3 Jahre erhoht. Das Durchschnittsalter des Erwerb-
spersonenpotenzials ist im gleichen Zeitraum um 1,5 auf durchschnittlich
40 Jahre und das der Bevolkerung im erwerbsfdhigen Alter um 1,3 auf 39,8
Jahre gestiegen (vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1
Durchschnittsalter der Bevolkerung insgesamt, der Bevolkerung im erwerbs-
fahigen Alter, des Erwerbspersonenpotenzials und der Erwerbstdtigen

[ Bevdlkerung insgesamt
41 [ Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter 40.8
[0 Erwerbspersonenpotenzial 40,7 v
40.5 [J Erwerbsfihige im erwerbsfihigen Alter
40,2
40,0
407 39,8
39,54 394 39,5
39
155 385 385 38,5
38
37,5
37 T T T
1991 1996 2000

Quelle: SOSTRA-Grafik nach eigenen Berechnungen auf der Grundlage von Angaben der Volkswirtschaftlichen Ge-
samtrechnung (VGR) und des Mikrozensus
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Alterungstendenzen des Erwerbspersonenpotenzials

Alle vorliegenden Prognosen gehen fiir den Zeitraum bis 2010 von einem wei-
teren Alterungsprozess der Bevolkerung und davon abgeleitet auch des Er-
werbspersonenpotenzials — wenngleich in abgeschwichter Form — aus. Egal,
auf welchen Projektionen diese Berechnungen aufbauen und zu welchen De-
tailergebnissen sie gelangen, einen gemeinsamen Trend haben sie: Sie zeigen,
dass auch in den kommenden Zeitriumen das Erwerbspersonenpotenzial wei-
ter und die Bevolkerung infolge einer hoheren Lebenserwartung noch schnel-
ler altern werden. Als Folge dieser Entwicklung wird sich auch die Struktur
der Beschiftigten nach Alter, Geschlecht und Qualifikation im weiteren Ver-
lauf grundlegend dndern.

Ein Beispiel von vielen sind die Ergebnisse der SOSTRA-Berechnungen, die
mit Variante 2 (Wanderungsgewinn: 200.000 Personen) der 9. koordinierten
Bevolkerungsvorausberechnung iibereinstimmen. Danach diirfte sich das
Durchschnittsalter des Erwerbspersonenpotenzials dhnlich wie das der Be-
volkerung im erwerbsfidhigen Alter weiter erhdhen, es bleibt aber deutlich
hinter dem der Bevolkerung zuriick. Tabelle 7 weist den Unterschied zwischen
der Alterung der Bevolkerung, der Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter und
dem Erwerbspersonenpotenzial aus. Wihrend die Bevdlkerung im Jahr 2010
gegeniiber 1996 durchschnittlich um gut zwei Jahre dlter wird, steigt das
Durchschnittsalter der Bevolkerung im erwerbsfidhigen Alter nur um etwa
0,4 Jahre und das des Erwerbspersonenpotenzials um 0,9 Jahre. Berechnun-
gen zeigen, dass dieser Trend nach 2010 weiter anhalten bzw. sich sogar ver-
stirken wird. Im Vergleich zu den 90er-Jahren ist aber in der folgenden Deka-
de nicht mit einer sprunghaften, sondern eher mit einer moderateren Alterung
des Erwerbspersonenpotenzials zu rechnen.

Tabelle 7
Durchschnittsalter der Bevolkerung, der Bevolkerung im erwerbsfidhigen Al-
ter sowie des Erwerbspersonenpotenzials in den Jahren 2010 und 2020

2010 2020
Bevolkerung insgesamt (in Jahren) 42,9 44,7
Veridnderung gegeniiber 2000 (in Prozent) +2,2 +4,0
Bevolkerung im erwerbsfidhigen Alter (in Jahren) 40,7 42,1
Veridnderung gegeniiber 2000 (in Prozent) +0,4 +1,8
Erwerbspersonenpotenzial (in Jahren) 40,5 41,5
Veridnderung gegeniiber 2000 (in Prozent) +0,9 +1,9

Quelle: Rossel/Schaefer/Wahse 1999, S. 27, 38
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Verdnderte Zusammensetzung des Erwerbspersonenpotenzials

Beachtenswerter als die Verdnderung des Durchschnittsalters diirfte aller-
dings die sich abzeichnende altersméBige Zusammensetzung des Erwerbsper-
sonenpotenzials sein.

Wird von den Ergebnissen der 9. koordinierten Bevdlkerungsvorausberech-
nung ausgegangen (Variante 2, Zuwanderungssaldo 200.000 Personen), wird
sich die Bevolkerungsstruktur im erwerbsfidhigen Alter mittelfristig sowohl
absolut als auch relativ verdndern. Bis zum Jahr 2010 wird sich der Anteil der
20- bis 30-Jdhrigen um knapp einen Prozentpunkt von 18,8 Prozent im Jahr
2000 auf 19,6 Prozent im Jahr 2010 erhohen. Deutlich stiarker erweitern wird
sich im gleichen Zeitraum das Angebotspotenzial der 50- bis 65-Jdhrigen —
und zwar von 30,4 auf 31,7 Prozent. Der Anteil der mittleren Altersgruppen
(30 bis 50 Jahre) wird um knapp zwei Prozent zuriickgehen (vgl. Tabelle 8).
Erst in den darauf folgenden Jahrzehnten wird mit einem deutlichen Anstieg
der Gruppe der 50- bis 60-Jihrigen und einer Verringerung der 20- bis
30-Jdhrigen gerechnet.

Tabelle 8
Anteile einzelner Altersgruppen an der Bevilkerung in Deutschland im Zeit-

raum 2000 bis 2020 (in Prozent)

Altersgruppe
von ... bis unter ... Jahre Jahre

2000 2010 2020
20 - 30 18,8 19,6 18,5
30 - 50 50,8 48,7 42,0
50 - 65 30,4 31,7 39,5

Quelle: Zusammengestellt nach: Statistisches Bundesamt 2000, S. 17

Tiefer reichende, auf das Erwerbspersonenpotenzial bezogene Aussagen ge-
hen aus den bereits angefiihrten SOSTRA-Berechnungen hervor (vgl. Tabel-
le 9). Auch hier wird deutlich, dass zundchst noch bis zum Jahr 2010 mit einem
Anstieg jlingerer (15 bis 24 Jahre) und idlterer Erwerbspersonen (iiber 45 Jah-
re) zu rechnen ist, wihrend in der nachfolgenden Dekade bis 2020 der Anteil
der jiingeren Generationen zugunsten der dlteren (55 bis 64 Jahre) weiter zu-
riickgeht. So werden sich Zugangsmoglichkeiten zur betrieblichen Lehre und
zu Berufsfachschulen sowie zur Aufnahme eines Studiums fiir die alterstypi-
schen Jahrginge der 16- bis 18-Jdhrigen bzw. der 19- bis 21-Jdhrigen in den
Jahren bis 2010 noch einmal verbessern, ehe sie sich nach diesem Zeitraum
drastisch reduzieren. (Dostal 2000, S. 7)
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Tabelle 9
Erwerbspersonenpotenzial in Deutschland nach Altersgruppen bis 2020

Altersgruppen/Jahre Jahre
2000 2010 2020

Millionen Personen

15 bis 24 4,8 5,2 4,5
25 bis 34 10,4 8,4 8,7
35 bis 44 11,8 11,2 9,1
45 bis 54 8,7 11,3 10,6
55 bis 64 4,8 4.8 6,5
Insgesamt 40,5 40,8 39,4
Prozent
15 bis 24 12 13 11
25 bis 34 26 20 22
35 bis 44 29 27 23
45 bis 54 21 28 27
55 bis 64 12 12 16
Insgesamt 100 100 100

Quelle: Rossel/Schaefer/Wahse 1999

1.2 Der politische Paradigmenwechsel —
von der Fruh- zur Spatverrentung

1.2.1 Die gesellschaftliche Neuorientierung

Seit den 50er-Jahren, als das Rentenalter im deutschen wie auch in den meis-
ten europdischen Rentensystemen auf 65 Jahre festgelegt wurde, ist die Le-
benserwartung der Menschen um acht bis zehn Jahre gestiegen. Im gleichen
Zeitraum ist jedoch die Erwerbsbeteiligung merklich gesunken. Beispielswei-
se betrug die Erwerbsquote der 60- bis 65-Jahrigen im friitheren Bundesgebiet
imJahr 1965 noch 48 Prozent, und sie verringerte sich bis 2000 auf 24 Prozent.
Etwa seit Anfang der 80er-Jahre hat sich die altersspezifische Erwerbsbeteili-
gung dieser Personengruppe auf einem niedrigen Niveau stabilisiert. Die
Griinde fiir die gesunkene Erwerbsbeteiligung Alterer konnen vielfiltig sein.
Zutreffend ist: “Der Staat hat seit der Rentenreform 1957 viele Anreize dafiir
geschaffen, dass rational kalkulierende Unternehmen den Weg der Verren-
tung/Entlassung gehen.” (Arbeitsmarkt heute und morgen 2001, S. 3367)
Gleichzeitig wurden damit die zeitlichen Dimensionen fiir das lebenslange
berufliche Lernen eingeengt.
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In Deutschland ist ebenso wie auch in den meisten europédischen Staaten seit
Beginn der 90er-Jahre ein Abriicken von der Jahrzehnte zuvor eingeleiteten
Alterungssicherungspolitik festzustellen. Insbesondere wegen der Finanzie-
rungsprobleme der Sozialsysteme und mit Blick auf langfristige demografi-
sche Entwicklungsprozesse wurde der langjéhrige Trend des vorzeitigen Aus-
scheidens aus dem Erwerbsleben unterbrochen. Damit wurde der Paradigmen-
wechsel von der Friih- zur Spétverrentung eingeleitet. Bereits mit dem Ren-
tenreformgesetz von 1992 gab es in Deutschland erste Festlegungen zur Anhe-
bung des Renteneintritts. Im Zuge der Rentenreform von 1996 wurde eine Er-
hohung der Altersgrenze bei Rente wegen Arbeitslosigkeit vom 60. auf das 65.
Lebensjahr mit nutzbaren Vertrauensschutzregelungen beschlossen. Ferner
wurde die allgemeine Altersgrenze fiir Frauen zwischen den Jahren 2000 bis
2004 ebenfalls auf 65 Jahre angehoben. Mit dem endgiiltig formulierten Ren-
tenreformgesetz von 1999 (RRG 1999), wurden fast alle Sonderregelungen,
die einen Rentenbezug vor dem 65. Lebensjahr ermdglichten, ersatzlos gestri-
chen (Ausnahmen bilden Schwerbehinderte). Lediglich langjdhrig Versicher-
te haben noch bis zum Jahr 2012 eine Option auf vorzeitigen Renteneintritt bei
Rentenabschlidgen von 3,6 Prozent fiir jedes Jahr des vorgezogenen Rentenbe-
ginns. Im Unterschied zu der bisherigen Frithverrentungspraxis, nach der gan-
ze Jahrgidnge zu einem frithen Zeitpunkt aus den Unternehmen ausgeschieden
sind, wird sich nunmehr die Situation fiir dltere Erwerbspersonen differen-
zierter gestalten.

Flankiert werden die Manahmen in Deutschland durch eine mégliche Inan-
spruchnahme von Altersteilzeitmodellen (Altersteilzeitgesetz von 1996 und
Teilzeit- und Befristungsgesetz von 2000) sowie arbeitsmarktpolitische In-
itiativen fiir dltere Arbeitslose. “Durch die Forderung der Altersteilzeit und
die Verschlechterung der Bedingungen fiir eine Frithpensionierung sollen die
Unternehmen ermutigt werden, ihre bisherige Frithverrentungspraxis zuguns-
ten der Altersteilzeit abzuindern.” (Kroll/Brinkmann 1999, S. 280) Inzwi-
schen gibt es liber 680 Tarifvertrige und eine Vielzahl von Betriebsvereinba-
rungen sowie Arbeitsvertrigen zur Regelung der Altersteilzeit. Im Geltungs-
bereich solcher Vertrige sind derzeit insgesamt rund 16,2 Mio. Arbeitnehmer
beschiftigt. (Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung 2002, S. 95)
Allerdings ist auch zu beachten, dass die Inanspruchnahme dieser Altersteil-
zeitregelungen vom Arbeitgeber beschrinkt werden kann und dass staatliche
Forderleistungen (gemdB AtG vom 01.07.2000) bis zum Jahr 2009 begrenzt
sind.

Ein Hinwenden zur Spétverrentung wurde in den vergangenen Jahren intensiv
diskutiert. Dies dokumentiert sich unter anderem auch in den formulierten Er-
gebnissen zum “Biindnis fiir Arbeit” Anfang des Jahres 2000: “Wurde bisher
versucht, auch durch den vorzeitigen Ruhestand dlterer Arbeitnehmer die Be-

23



schiftigungschancen Jiingerer zu erhdhen, so halten die Biindnispartner es
fiir angezeigt, einen Paradigmenwechsel einzuleiten.” (Gemeinsame Erkla-
rung 2001, S. 8)

Per Gesetz ist dieser Paradigmenwechsel weitgehend vollzogen worden. Die
Politik hat angesichts

— der mittelfristig bestehenden Arbeitsmarktsituation,

— der notwendigen gesellschaftlichen Neuorientierung,

— der mitder Verldngerung der Lebensarbeitszeit verbundenen individuel-
len Einstellungen sowie

— des weiterhin erhéhten Zugangs an jiingeren Erwerbspersonen (15 — 24
Jahre) aber auch der iiber 45-Jidhrigen im Zeitraum bis 2010

iiber die Formen der Altersteilzeit und Vorrente mit Abschlag fiir langjidhrig
Versicherte einen gewissen, zeitlich begrenzten Spielraum und damit eine
Art Ubergangsperiode geschaffen, die allen gesellschaftlichen Kriiften eine
Umorientierung ermoglichen soll. Nunmehr kommt es darauf an, den politi-
schen Wandel durch gesellschaftliches Handeln auszufiillen. Der dazu erfor-
derliche Bewusstseinswandel bei allen beteiligten gesellschaftlichen Krif-
ten kann aber nicht per Dekret “verordnet”, sondern er muss gestaltet wer-
den.

Schon heute ist aber abzuschitzen, dass der politische Wandel von der Friih-
zur Spétverrentung ldngerfristig alle Erwerbspersonen betreffen wird. Er er-
schwert das friithzeitige Ausscheiden aus dem Erwerbsleben, er fiihrt letztlich
zu einer lingeren Verweildauer der Alteren im Arbeitsprozess und damit zu
einer Erhohung des Arbeitskridfteangebotes auf dem Arbeitsmarkt. In der
Ubergangszeit bis 2010 sind vor allem die gegenwiirtig iiber 50-jihrigen Er-
werbspersonen betroffen (Abbildung 2).

Nach Berechnungen des IAB wiirde sich die Anzahl der 60- bis 64-jdhrigen
Beschiftigten bis zum Jahr 2005 von gut einer halben Million (1999) auf 1,1
Mio. Personen erh6hen, wenn allein nur 70 Prozent der sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigten so lange warten, bis sie das Rentenalter erreicht ha-
ben, ab dem sie ohne Abschlag in Rente gehen konnen. Je mehr Altersjahrgén-
ge vonden Anhebungen des Rentenzutrittsalters betroffen sind, desto mehr &l-
tere Personen werden dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen. (Spiterer Ren-
teneintritt 1999, S. 264) Allerdings wird auch beklagt, dass die Rentenab-
schldge bei einer Frithverrentung noch zu gering und fiir viele Arbeitnehmer
finanziell vertriglich sind, sodass sie nach wie vor den vorzeitigen Ruhestand
wihlen. Nach Umfragen des Deutschen Instituts fiir Altersversorgung sind
55 Prozent der Befragten zu einer Rentenabsenkung, aber nur 32 Prozent
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Abbildung 2
Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter und Erwerbspersonen nach Altersgrup-
pen im Jahr 2002
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Quelle: SOSTRA-Grafik nach Statistisches Bundesamt 2002 und Mikrozensus, Reihe 4.1.1

von ihnen zu einem spiteren Renteneintritt bereit. (Altere Arbeitnehmer
2000, S. 7)

Allerdings ist auch die gegenwirtige Altersgrenze von 65 Jahren nicht unum-
stritten. Hohere Rentenzugangsgrenzen werden bereits heute fiir erforderlich
gehalten. Im Rentenreformkonzept der Bundesvereinigung Deutscher Arbeit-
geberverbidnde wird eine Grenze von 69 Jahren angesetzt. (Frankfurter Rund-
schau 2000) Friedrich Merz, renommierter Vertreter der CDU, brachte die
“Rente mit 70" ins Gesprich. (Financial Times 2000) Die so genannte Riih-
rup-Kommission schlug eine schrittweise Heraufsetzung des Renteneintritts-
alters ab 2011 um einen Monat pro Jahr und Monat vor, sodass im Jahr 2035
das Eintrittsalter von 67 Jahren erreicht werden soll. Auch nach den Vorstel-
lungen der "Herzog-Kommission" soll die Lebensarbeitszeit 67 Jahre betra-
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gen, wobel eine Rente ohne Abschlédge erst beim Erreichen von 45 Beitrags-
jahren gezahlt werden soll. In diesen Gesamtkomplex der Diskussion sind
auch all jene einzubeziehen, die zunichst erst einmal fiir die Einhaltung des
Rentenzugangsalters bei 65 Jahren plddieren.

Sollten derartige Vorstellungen zum Tragen kommen, wire mit einer weiteren
Ausdehnung des Erwerbspersonenpotenzials durch &dltere Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer zu rechnen. Allein schon die Zielstellung, die gegen-
wirtige offizielle Altersgrenze fiir den Renteneintritt zu erreichen, die be-
kanntlich bei 65 Jahren liegt, konnte zu einer Verdoppelung des Beschifti-
gungsangebots der 55- bis 65-jdhrigen Erwerbspersonen fiihren. Eine durch-
aus denkbare Heraufsetzung des gesetzlichen Renteneintrittsalters auf 66 Jah-
re im Jahr 2020 und auf 67 Jahre im Jahr 2030 wiirde einer Angebotserh6hung
auf dem Arbeitsmarktim Jahr 2020 um knapp 700.000 Personen und zehn Jah-
re spdter um weitere knapp 1,1 Mio. Personen gleichkommen. (Hof 2001,
S. 26)

Die Alterung des Erwerbspersonenpotenzials ist also eine Prognose, die auf der
sicheren Seite der Erkenntnisprozesse steht und die frithzeitig in das politische,
individuelle und unternehmerische Kalkiil einzubeziehen ist, um eine nachhal-
tige wirtschaftliche Entwicklung und die darin eingeschlossenen erforderlichen
Innovationen einer Gesellschaft, die in das Zeitalter der Wissenswirtschaft
tibergeht, zu gewdhrleisten. “Die zunehmende Dominanz &lterer und alter Er-
werbstdtiger wird — mit oder ohne Zuwanderung — den deutschen Arbeitsmarkt
der Zukunft prigen und zunehmend auch fiir den Arbeitsmarkt der EU bestim-
mend sein.” (Kommission fiir Zukunftsfragen 1997, S. 26)

Dabei ist die Aufgabe nicht darin zu sehen, den Alterungsprozess als geson-
derten Losungspfad des Lernens zu betrachten, sondern ihn in den Rahmen
einer neuen Lernkultur zu integrieren und wirkungsvoll zu gestalten. L6-
sungsformen, wie sie beispielsweise im Jahr 2001 von den Biindnispartnern
mit der “Qualifizierungsoffensive” fiir Altere vereinbart wurden (Gemein-
same Erkldrung 2001) und die zur Sensibilisierung der Betriebe und des Er-
werbspersonenpotenzials beitragen sollten oder die in arbeitsmarktpoliti-
sche Programme zur Reinintegration Alterer in den ersten Arbeitsmarkt
miindeten (Aktionen wie “50-plus, die konnen es”’), miissen in eine komple-
xe Strategie einer neuen Lernkultur eingebunden sein. Alle gesellschaftli-
chen Gruppen und Akteure stehen vor der Aufgabe, das Alter neu zu bewer-
ten. Alt darf nicht mehr als zweitrangig eingestuft, sondern muss als gleich-
wertig behandelt werden. Der gegenwirtig ausgeiibte Aktionismus zur Qua-
lifizierung Alterer muss letztlich in sinnvolle, lingerfristige Strategien ge-
wandelt werden.
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1.2.2 Veranderung der Erwerbsphase
und der Erwerbsbiografien

In Deutschland hat sich ebenso wie in anderen modernen Industrienationen
eine Dreiteilung der menschlichen Lebensldufe herausgebildet. Nach diesem
Modell durchléduft der Einzelne nach einer Phase der Vorbereitung und Aus-
bildung die der aktiven Erwerbsarbeit und beendet diese mit dem Ruhestand,
der im Wesentlichen durch die Altersgrenze der Rentensysteme vorgegeben
ist. (Riley/Riley 1994) Einer gesellschaftspolitischen Allianz ist es geschul-
det, dass in den letzten Jahrzehnten der frithe Austritt aus dem Berufsleben
zur Normalitdt geworden ist. Mit dem generellen Trend zur Verkiirzung der
Erwerbsphase wurde die zeitliche Beschiftigungserwartung fiir immer klei-
ner werdende Zeitrdume geradezu “geplant”.

Das Potenzial dlterer Menschen wird auf dem Arbeitsmarkt nur noch wenig
genutzt. Uber das 63. Lebensjahr hinaus zu arbeiten, ist — iiberspitzt formu-
liert — entweder das Privileg von freiberuflich Tétigen bzw. von wenigen, in
aller Regel hoch qualifizierten Fachkriften. (Backer/Naegele 1995, S. 779)
machte es sowohl fiir die Unternehmen als auch fiir deren Beschiftigte, letzt
Derinder Tendenz immer weiter vorgezogene Austritt aus dem Erwerbsleben-
lich fiir das gesamte Erwerbspersonenpotenzial immer weniger lohnend,
durch Qualifizierung und angemessene Arbeitsplatzgestaltung in den Erhalt
der Beschiftigungsfihigkeit bis ins hohe Alter zu investieren.

Erkennbar ist, dass sich im skizzierten Modell von Ausbildungs-, Erwerbs-
und Ruhestandsphase nicht nur die Dauer der drei Phasen, sondern auch ihre
zeitlichen Dimensionen im Verhiltnis zueinander erheblich verdndert haben.
“Léingere Ausbildungszeiten und ein frither Berufsaustritt haben zu einer
deutlichen Verkiirzung der Erwerbsphase beigetragen.” (Deutscher Bundes-
tag 2001 b, S. 170) Frithverrentung und eine hohere Lebenserwartung hinge-
gen fiihrten zur Ausdehnung der dritten Lebensphase.

Mit dem vorgenommenen Paradigmenwechsel von der Friih- zur Spéitverren-
tung wird im angefiihrten Modell der Eintritt in die Ruhephase deutlich nach
hinten verschoben und eine Ausdehnung der Erwerbsphase, der Lebensaren
isteine lingere Phase des Erwerbslebens der zweite strategische Ansatzbeits-
zeit insgesamt erreicht. “Neben einem hoheren Anteil berufstitiger Frau-
punkt, um in einer dlter werdenden Gesellschaft die Beschiftigungspotenzia-
le zu heben.” (Perspektiven fiir Deutschland 2002, S. 254)

Zur Diskussion stehen aber auch MaBnahmen, die zur Senkung der Schul-,
Ausbildungs- und Studienzeiten und damit zum fritheren Eintritt in das Be-
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Abbildung 3
Drei-Phasen-Modell: Ausbildungs-, Erwerbs- und Ruhestandsphasen
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rufsleben von jiingeren Menschen im arbeitsfahigen Alter fithren wiirden, was
ebenfalls zur Ausdehnung der Lebensarbeitszeit beitragen kann (vgl. Abbil-
dung 3).

Dabei ist jedoch auch zu beriicksichtigen, dass die Ausdehnung der Er-
werbsphase nicht gleichbedeutend ist mit der Erweiterung der Erwerbstétig-
keit, weil diese in unterschiedlicher Weise gestaltet werden kann (Teilzeitar-
beit, geringfiigige Beschiftigung, Erziehungsurlaub, Sabbaticals, Erwerbslo-
sigkeit usw.). Sie ist aber unmittelbar verbunden mit der Verldngerung des Er-
halts der Erwerbsfidhigkeit. Insofern erweitert die Ausdehnung der Er-
werbsphase den Zeithorizont beruflicher Kompetenzentwicklung, verdndert
bisherige Mafstdbe des lebenslangen kontinuierlichen Lernens, wandelt An-
forderungen an Betriebe, Individuen, Weiterbildner und bestehende Bil-
dungssysteme.

1.3 Anforderungen an die Ausgestaltung
einer neuen Lernkultur

Der Paradigmenwechsel setzt sich auf dem Arbeitsmarkt nicht schlagartig
durch, sondern er leitet innerhalb einer Ubergangsperiode bis etwa 2015 einen
grundsitzlichen Wandel ein. Im so genannten Hartz-Konzept wird herausge-
stellt, dass die gezielte Rekrutierung Alterer in groBerem MaBe erst dann zu
erwarten ist, “ ... wenn der ldngerfristig angelegte Altersstrukturwandel in
seinen Auswirkungen auf Seiten des Arbeitskrifteangebotes stiarker bemerk-
bar wird.” (Hartz 2002, S. 118)
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Die Folgen der iiber viele Jahre angewandten Frithverrentungspraxis konnen
nicht in kiirzester Zeit beseitigt werden. (Deutscher Bundestag 2001 a, S. 1)
Erreichte in der Vergangenheit die mogliche Verringerung der Erwerbsphase
eine gewisse Eigendynamik in Gestalt zeitlich abnehmender Erwerbsverlidu-
fe, so bedeutet der Paradigmenwechsel eine Umkehr dieser sowie bisheriger
Denk- und Verhaltensweisen. Dieses Erfordernis steht auch auf der Tagesord-
nung, selbst wenn bis zum Jahr 2012 noch eine gewisse Ubergangsperiode fiir
den Rentenzugang gegeben ist.

Der Paradigmenwechsel von der Friih- zur Spitverrentung beendet mittelfris-
tig eine fast 30 Jahre wihrende Politik der Verkiirzung der Erwerbsphase mit
dem Ergebnis, dass das Verbleiben der Menschen insgesamt und damit der Al-
teren auf dem Arbeitsmarkt zunehmen wird. Ausgehend davon, dass die Er-
werbstitigkeit zwischen 55 und 65 Jahren in den vergangenen Jahren fast
schon ein “Minderheitenphdinomen” war, konnte die Verldngerung der Er-
werbsphase mittelfristig einen Zeitraum von etwa 10 und ldngerfristig sogar
bis 15 Jahren umfassen.

Die Aufkiindigung der “stillschweigenden Ubereinkunft” der betroffenen Ak-
teure verdndert bisher eingefahrene Gleise der Arbeitswelt und wird dazu fiih-
ren, dass im Zusammenhang mit der allgemeinen Alterung des Erwerbsperso-
nenpotenzials Fragen der beruflichen Weiterbildung sowie des Kompetenzer-
halts und der Kompetenzentwicklung fiir dltere Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer einen veridnderten Stellenwert erhalten. Personalentwicklungs-
strategien der Unternehmen, die iiber einen historisch langen Zeitraum von 30
Jahren geformt und mit dem Humankapital ihrer dlteren Belegschaften immer
schonungsloser umgingen — (Un-)Kultur der Externalisierung —, miissen iiber-
dacht und grundlegend reformiert werden, denn zukiinftig sind die Gegeben-
heiten fiir einen “sozialvertriglichen” Abbau von dlteren Belegschaftsmit-
gliedern stark eingeschrinkt.

Bisherige Strategien einer kurzfristigen Personalplanung, die vermeint-
lich weniger leistungsfihige dltere Belegschaftsmitglieder durch jiingere
sozialvertriaglich zu ersetzen oder die betrieblich-berufliche Weiterbil-
dung aus Kostengriinden einzuschrinken, werden vor dem Hintergrund des
politischen Paradigmenwechsels nicht mehr in dieser Form greifen. Die
Externalisierung Alterer als betriebswirtschaftliches Ventil insbesondere
von GroB- und Mittelbetrieben, um Kosten iiber Vorruhestandsregelungen
und andere gesellschaftliche und tarifrechtliche Regelungen zu sparen,
kann nur solange als Personalentwicklungskonzept verfolgt werden, wie
entsprechende gesellschaftliche und betriebliche Rahmenbedingungen ge-
geben sind.
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Es ist aber nicht abzuleiten, dass durch den politischen Paradigmenwechsel
die Diskriminierung Alterer auf dem Arbeitsmarkt schlagartig aufgehoben
ist. Die Ursache fiir die Nichtberiicksichtigung Alterer liegt letztlich im Ein-
stellungsverhalten der Arbeitgeber. Nach den Erfahrungen der Arbeitsdmter
gilt: “Je besser die Konjunkturentwicklung und je gréBer der Fachkridfteman-
gel sowie das Fehlen jlingerer geeigneter Bewerber, um so besser sind die Ein-
stellungschancen fiir Altere”. (Erfahrungen aus den Arbeitsimtern 2001,
S.3380) Nur wenn fiir Altere der Bedarf am Arbeitsmarkt ausreichend grof ist
und bisherige Vorbehalte der Betriebe verindert werden konnen, werden die
Beschiftigungschancen Alterer steigen. Eine Integration von dlteren Arbeit-
nehmern findet letztlich nur dann statt, wenn sie sich fiir beide Seiten als vor-
teilhaft erweist. Und dennoch muss eine neue Lernkultur so ausgerichtet sein,
dass sie den Anforderungen dlter werdender Belegschaften in der Gesamtheit
gerecht wird — nicht zuletzt auch deshalb, um den Verbleib Alterer in Erwerbs-
arbeit zu erméglichen.

Mittelfristig miissen sich aber auch individuelle Strategien sowie gesell-
schaftliche Rahmenbedingungen verédndern, denn eine wesentliche Voraus-
setzung fiir den Erhalt der Beschiiftigungsfihigkeit Alterer ist neben einer
hochwertigen Erstausbildung eine bis ins hohe Alter reichende, lebenslange
berufliche Kompetenzentwicklung. Die Gegebenheiten des vorzeitigen Ruhe-
standes, die Verdnderung bisheriger Einstellungen zur Arbeit im hohen Alter
(Rentenmentalitdt, Motivation, Statussicherung), fehlende betriebliche An-
reize und die ungiinstige Situation auf dem Arbeitsmarkt weckten nur bedingt
das Interesse an Malnahmen zur lebenslangen beruflichen Qualifikations-
und Kompetenzentwicklung. Nur gut ein Drittel der gesunden 55-jdhrigen
und dlteren Arbeitslosen aus dem Jahr 1999 beispielsweise wollte sofort wie-
der eine Arbeit aufnehmen, 58 Prozent dieser Personengruppe hingegen wa-
ren an der Fortfithrung ihrer Erwerbstitigkeit nicht mehr interessiert. (Brenke
2002, S. 349)

Alle Seiten, die Arbeitnehmer, die Arbeitgeber und der Staat, werden sich
kiinftig neu orientieren miissen. Damit dies erfolgreich verlduft, wird auch das
gesellschaftliche Engagement neu zu hinterfragen sein. Verinderungsstrate-
gien, wie sie mit dem Ubergang von der Friih- zur Spitverrentung eingeleitet
wurden, erfordern neue bzw. angepasste bildungspolitische Konzepte zum be-
ruflichen Kompetenzerhalt und zur Kompetenzentwicklung Alterer. Wurde in
den 80er- und 90er-Jahren nach Bildungskonzepten gesucht, die den vorzeitig
aus dem Arbeitsleben Ausscheidenden einen Weg zeigen sollten, auf3erhalb
der Arbeit sinnvoll tédtig zu sein (GeiBler 1990), so miissen Bildungskonzepte
zukiinftig vor allem darauf gerichtet sein, die berufliche Qualifikations- und
Kompetenzentwicklung édlterer Erwerbspersonen bis ins hohe Alter zu for-
dern und zu erhalten.
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Mit der lingeren Verweildauer der Menschen im Arbeitsprozess nimmt nicht
nur die Liange ihrer Erwerbsphase zu. Zugleich stellen sich damit Fragen zur
Gestaltung der sich verdndernden Erwerbsbiografien. Die Erh6hung der Le-
bensarbeitszeit im Verbund mit hoheren Qualifikationsanforderungen verén-
dert den Umfang und die bisherigen Strukturen des Weiterbildungsbedarfs
und des Lernaufwands. Schon heute wird eingeschitzt, dass es zu einer Neu-
verteilung von Lern- und Arbeitszeiten iiber die gesamte Lebensspanne kom-
men wird, in der Lernphasen zur Aktualisierung von Wissen und Kompeten-
zen immer mehr an Bedeutung gewinnen. (Senatsverwaltung 2001, S. 5)

Gleichzeit ist erkennbar, dass sich die Erwerbsformen, das heif3t die Art der
Arbeitsverhiltnisse und die Arbeitszeiten, im Wandel befinden und zu einer
Zunahme diskontinuierlicher Erwerbsverlidufe fiihren. Prozesse der Deregu-
lierung von Beschiftigungsverhdltnissen und der Erosion berufsformiger Ar-
beit werden sich auch in den kommenden Jahren weiter durchsetzen. Uber
Jahrzehnte anhaltende stabile Erwerbsphasen, langjdhrige Vollzeiterwerbsta-
tigkeit ohne Unterbrechung, sind keineswegs mehr sicher und wirken sich zu-
nehmend auf die Gestaltung der gesamten Erwerbsbiografie aus. Hier einzu-
beziehen sind auch Fragen des Téatigkeitswechsels innerhalb des in der Ausbil-
dungsphase erlernten Berufs, des Berufswechsels insgesamt, denn tradierte
Berufsbilder 16sen sich auf, neue Berufe und Titigkeitsbereiche werden in im-
mer kiirzeren Zeiten erschlossen. Auch innerhalb der Erwerbsarbeit ist ein
deutlicher Wandel zu erkennen. Dies zeigt sich nicht nur in einer zunehmen-
den Differenziertheit der Arbeitszeiten, sondern auch in Verédnderungen der
bisherigen Formen der Vertragsverhidltnisse und der Zunahme von
“Nicht-Normalarbeitsverhéltnissen”. (Anmerkung 3)

Unabhéngig vom derzeit noch vorherrschenden Verharren in tradierten Struk-
turen muss eine neue Lernkultur darauf ausgerichtet sein, dass das Er-
werbspersonenpotenzial zukiinftig ldngerfristige Zeitriume mit weitaus dif-
ferenzierteren Arbeitsperioden als bisher nutzen wird. Daraus ergeben sich
qualitativ und quantitativ verdnderte Anforderungen an die Prozesse berufli-
cher Kompetenzentwicklung insbesondere auch von gegenwirtig dlteren Ge-
nerationen. Bisherige Relationen zwischen Erstausbildung und beruflicher
Weiterbildung werden sich schon allein aus der lingeren Verweildauer der
Menschenim Arbeitsprozess zugunsten der Weiterbildung verindern miissen.
Dabei bleibt bei sicherlich nicht geringer werdender staatlicher Verantwor-
tung die entscheidende Handlungsebene bei den Betrieben und Individuen.
Erforderlich sind daher ein Wechsel von einer bisher weitgehend reaktiven
“Altere Arbeitnehmer-Politik” zu einer priventiven, auf den Lebenslauf
orientierten, “altersneutralen” Politik der Beschéftigung dlterer Erwerbsper-
sonen. Bestehende Ungewissheiten diirfen dabei kein Alibi fiir ein “Weiter so”
und fiir ein Verharren in tradierten Strukturen sein. Vielmehr muss es darum
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gehen, sich schon heute abzeichnende Losungsformen herauszustellen.
Wenn die Weiterbeschiftigung von dlteren Arbeitnehmern bei wachsenden
Qualifikationsanforderungen stdrker als bisher erméglicht werden soll, dann
sind Losungsmuster auf der Akteursebene von Betrieben, Beschiftigten und
Weiterbildnern zu initiieren bzw. in deren Blickfeld zu stellen, denn nur hier
kann effektiv gegengesteuert werden.

SchlieBlich gilt es davon auszugehen, dass der Ubergang zu einer neuen Lern-
kultur nicht “verordnet” werden kann, sondern lingerfristig zu gestalten ist.
Die Menschen miissen dort “abgeholt” werden, wo sie sich infolge bisheriger
gesellschaftlicher und betriebswirtschaftlicher Rahmenbedingungen und
Strategien befinden.
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2 Die Umsetzung des politischen
Paradigmenwechsels — eine Bilanz
zur Situation Alterer auf dem Arbeitsmarkt

Altere Erwerbspersonen stellen in Deutschland wie auch in vielen anderen In-
dustrienationen in den vergangenen Jahrzehnten ein wenig genutztes Potenzi-
al des Arbeitsmarkts dar. Dabei ist durchaus zu unterscheiden, welche Perso-
nengruppe, Branche oder welcher Betrieb in solche Betrachtungen einbezo-
gen wird. Beispielsweise sind mehr als die Hilfte der Selbststdndigen 45 Jahre
und dlter. Der Anteil dieser Gruppe an den Erwerbstitigen insgesamt steigt
mit zunehmendem Alter von knapp 12 Prozent bei den 50-Jidhrigen iiber knapp
14 Prozent bei den 55-Jdhrigen auf gut 30 Prozent bei den 65-Jdhrigen.

Altere Mitarbeiter kommen einerseits nach wie vor in Fiihrungsfunktionen
auf allen Hierarchieebenen zum Einsatz, sie bekleiden Ausbildungsfunktio-
nen und haben ihren Platz vor allem dort, wo Erfahrungen sowie fachliches
und betriebsspezifisches Wissen gefragt bzw. tarifrechtliche oder betriebli-
che Unabkommlichkeiten gegeben sind. Andererseits wird in den Betrieben
der Personalabbau immer noch iiber Wege der Frithverrentung und der Teil-
zeitarbeit als “sozialvertridgliche” Variante des Personalreduzierung betrach-
tet (vgl. Abschnitt 2.2).

Das belegt: Altere Erwerbspersonen stehen gegenwiirtig im Spannungsfeld
unterschiedlicher Erfahrungen und Politikkonzepte. Mit Blick auf den demo-
grafischen Wandel sollen sie ldnger arbeiten, mit Blick auf den Arbeitsmarkt
sollen sie ihren Arbeitsplatz fiir Jiingere freimachen.

In der aktuellen wissenschaftlichen Diskussion wird in diesem Zusammen-
hang auf folgende Richtungen aufmerksam gemacht: Erstens — der vorzeitige
Verzicht auf die Arbeitskraft dlterer Menschen bedeutet den Verlust an Erfah-
rungen und Know-how und damit den Verlust von Wachstumschancen, den
sich Deutschland immer weniger leisten kann. Zweitens wird man zukiinftig
auf Altere immer weniger verzichten konnen, denn das Erwerbspersonenpo-
tenzial altert, geht langfristig zuriick und wird infolge des Paradigmenwech-
sels langer dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen. Es ist deshalb mittel- und
langfristig davon auszugehen, dass dltere Erwerbspersonen einen zunehmend
hoheren Stellenwert am Arbeitsmarkt einnehmen werden, als dies bisher der
Fall war. Die Bedeutung des lebenslangen Lernens und einer Arbeitsgestal-
tung, die den Erhalt und den Ausbau der Leistungspotenziale iiber die gesamte
und kiinftig auch langere Erwerbsphase hinweg ermoglicht, wird dabei als
eine zentrale Aufgabenstellung einer neuen Lernkultur anzusehen sein.

33



2.1 Empirische Evidenz der Arbeitsmarktsituation Alterer

2.1.1 Gesamtvolkswirtschaftliche Situation

Wie bereits ausgefiihrt, werden “Altere” unterschiedlich definiert und statis-
tisch erfasst. Eine Mdoglichkeit der Darstellung von Fragen der beruflichen
Weiterbildung und beruflichen Kompetenzentwicklung und der dafiir rele-
vanten Personengruppen und Daten weist Tabelle 10 aus. Dabei geht es in ers-
ter Linie um die Potenziale der Erwerbspersonen, der Erwerbstétigen, der so-
zialversicherungspflichtig Beschéftigten sowie der gemeldeten Arbeitslosen.

Tabelle 10
Fiir die berufliche Weiterbildung und Kompetenzentwicklung relevante Per-
sonengruppen in Deutschland im Jahr 2002

Gruppen 15- bis 50- bis 55- bis
64-Jihrige 64-Jihrige 64-Jihrige

insgesamt Anzahl Anteil Anzahl Anteil

Mio. Mio. Prozent Mio. Prozent

Pers. Pers. Pers.
Bevélkerung? 55,2 16,4 29,7 10,9 19,7
Erwerbspersonen? 40,2 9,5 23,6 4.9 12,2
Erwerbstitige® 36,1 8,3 23.0 4,2 11,6
Abhingige Erwerbstitige® 32,2 6,7 20,8 3,3 10,3
Sozialversicherungspfl. 27,5 5,5 20,0 2,6 9,6
Erwerbstéitigeb
Arbeitslose® 4,1 0,6 14,9

a) Stand April 2002
b) Jahresdurchschnitt

Quelle: Zusammengestellt nach: Statistisches Bundesamt: Mikrozensus, Reihe 4.1.1,2002 und Bundesanstalt fiir Ar-
beit (www.iab.de) (b)

Die Erwerbstatigkeit in Deutschland nimmt mit zunehmenden Altersjahrgén-
gen bei der iiber 50 Jahre alten Bevolkerung rasch ab. Besonders betroffen
sind die 55- bis 65-Jdhrigen. Mit einem Anteil von rund einem Fiinftel an der
erwerbsfihigen Bevolkerung — bei den Ménnern etwas weniger, bei den Frau-
en etwas mehr — erreichte diese Personengruppe im Jahr 2002 nur gut 12 Pro-
zent an den Erwerbspersonen insgesamt. In der Altersgruppe der 60- bis
65-Jdhrigen ist nicht einmal mehr jeder Fiinfundzwanzigste erwerbstatig (vgl.
Tabelle 11).
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Tabelle 11
Anteile verschiedener Altersgruppen an ausgewéhlten Bevolkerungsgruppen
(Stand April 2002) (in Prozent)

Altersgruppe Anteil an
(Jahre)
Erwerbsbevilkerung Erwerbspersonen Erwerbstitige

40 - 44 11,8 14,5 14,7
45 - 49 10,6 12,9 13,1
50 - 54 10,0 11,4 11,4
55-59 8,6 8,3 7,8
60 — 64 11,1 3,9 3,9

Quelle: Zusammengestellt nach: Statistisches Bundesamt: Mikrozensus, Reihe 4.1.1, 2002

Altere Arbeitnehmer stellen in vielen Industrienationen ein unzureichend ge-
nutztes Potenzial des Arbeitsmarkts dar. Deutschland verzeichnet allerdings
einen weit unter dem OECD-Durchschnitt (48 Prozent) liegenden Integra-
tionsgrad. Lediglich 37 Prozent der 55- bis 64-jdhrigen Wohnbevolkerung wa-
ren hier im Jahr 2001 erwerbstétig. Lander wie Schweden, Norwegen oder die
Schweiz erreichen dagegen Raten von iiber 65 Prozent. “Damit befindet sich
Deutschland international gesehen im unteren Drittel und an letzter Stelle der
(hier) betrachteten Untersuchungslidnder.” (Funk 2003, S. 14) Aus dem Ver-
gleich mit anderen, in die Untersuchung einbezogenen Lindern ziehen die Au-
toren den Schluss, dass fiir die 55- bis 64-Jdhrigen in Deutschland eine “Be-
schiftigungsliicke” in Hohe von 1,3 bis 2,2 Mio. Arbeitspldtzen besteht.
(Funk 2003, S. 40)

Auch Untersuchungen des IAB der Bundesanstalt fiir Arbeit, die ebenfalls auf
der Basis der OECD-Statistiken zur Erwerbsbeteiligung im Altersbereich von
55 bis 64 Jahren durchgefiihrt wurden, bestitigen die geringe Erwerbsbeteili-
gung dieser Altersgruppe in Deutschland. Dort kommt man zu folgendem Er-
gebnis: “Deutschland hat im Vergleich der Industrieldnder einen schlechten
Mittelfeldplatz in der Erwerbsbeteiligung Alterer.” (Koller/Bach/Brix 2003,
S. 7) Im Rahmen der dabei analysierten 18 Linder liegt Deutschland an
11. Stelle (vgl. Abbildung 4).

Charakteristisch fiir den deutschen Arbeitsmarkt ist, dass sich mit zunehmen-
dem Alter nicht nur der Umfang, sondern auch die Strukturen der dlteren Er-
werbspersonengruppen dndern. Offenbar traf in der Vergangenheit die Exter-
nalisierung von Alteren in erster Linie die Gruppen der Angestellten und der
Arbeiter (vgl. Abschnitt 2.2.1).
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Abbildung 4

Erwerbsbeteiligung von 55- bis 64-Jihrigen in den OECD-Lindern (in Prozent)
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Quelle: SOSTRA-Grafik nach Angaben der OECD, entnommen aus: Aus Politik und Zeitgeschichte B20/2003, S. 34

Bei einem absoluten Riickgang der Erwerbstétigen aller Kohorten erreichte
der Anteil der Selbststindigen und der mithelfenden Familienangehdorigen in
der rentennahen Gruppe (60 — 64 Jahre) mit rund 25 Prozent den h6chsten An-
teil an den in dieser Altersgruppe erwerbswirtschaftlich Tétigen. Die iiber-
durchschnittlich hohe Repridsentanz dlterer Unternehmerpersonlichkeiten an
den Erwerbstétigen diirfte auf viele Faktoren zuriickzufiihren sein: In erhebli-
chem Mal3e ist sie auch ein Ergebnis der bisherigen Externalisierungspraxis.
Vorausgesetzt, das betriebliche Angebot findet seinen Markt, haben die Un-
ternehmerinnen und Unternehmer keinen arbeitsmarktrelevanten Grund, vor-
zeitig aus dem Erwerbsleben auszuscheiden. Zum Tragen kommt hierbei na-
tiirlich auch, dass die bisherigen Frithverrentungsangebote fiir Selbststdndige
nicht greifen bzw. weitaus wenig lukrativ sind, als dies fiir sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigte der Fall ist. Zugleich ist bei vielen Betrieben das
Problem der Nachfolge nicht gelost. Mangels einer Person, die den Betrieb
iibernehmen konnte, fithren viele Selbststindige ihre Firma weiter, auch wenn
sie altersbedingt eigentlich an einem Ausscheiden aus dem Erwerbsleben in-
teressiert sind.
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In etwa gleichbleibende Anteile weisen die einzelnen Altersjahrgéinge an der
Gruppe der Beamten auf. Dagegen verringerten sich die Anteile der Ange-
stellten und der Arbeiter mit zunehmendem Alter deutlich. Binden beide Per-
sonengruppe bei den 25- bis 29-Jdhrigen noch knapp 90 Prozent der Erwerbs-
titigen, so sind es bei den 60- bis 64-Jahrigen nur noch 67 Prozent (vgl. Tabel-
le 12). Absolut reduzierte sich die Anzahl der Erwerbstiitigen von etwa 4,1
Mio. Personen in der jiingeren Altersgruppe auf 0,9 Mio. Personen in der dlte-
ren Altersgruppe.

Tabelle 12
Struktur ausgewidhlter Erwerbstédtigengruppen nach dem Alter im April 2002
(in Prozent)

Altersgruppe Erwerbstitige = 100 darunter
(Jahre) Selbst- Mithelf. Beamte Angestellte Arbeiter
stindige Familienan-
gehorige
25-29 4,6 0,5 5,7 58,1 31,1
50 - 54 12,4 1,2 7,5 48,2 30,7
55-59 13,1 1,4 7,7 48,6 29,3
60 — 64 21,6 3,5 7,9 41,1 25,9

Quelle: Statistisches Bundesamt: Mikrozensus, Reihe 4.1.1, 2002

Beachtenswerte Unterschiede zeigen sich auch in der geschlechts- und quali-
fikationsspezifischen Zusammensetzung sowie im Umfang der Beschifti-
gung (Voll- und Teilzeit) der jeweiligen Altersgruppen. Beispielsweise der
Frauenanteil verringerte sich im betrachteten Zeitraum von 45 Prozent in der
Erwerbstitigengruppe der 50- bis 54-Jidhrigen liber 42 Prozent bei den 55- bis
59-Jdhrigen auf knapp 34 Prozent bei der rentennahen Altersgruppe. Deutlich
erkennbare Differenzierungen zeigen sich auch in den Qualifikationsstruktu-
ren der einzelnen Altersgruppen. Die Gruppe der Alteren weist zwar gegen-
iiber den Jiingeren einen hoheren Anteil an Erwerbstitigen ohne Berufsab-
schluss aus, erreicht aber bei den Hoherqualifizierten deutlich iiber dem
Durchschnitt liegende Werte. Jeder vierte abhédngig Erwerbstdtige iiber
55 Jahre ist in Teilzeit oder geringfiigig beschéftigt. Diese Form der Beschif-
tigung steigt mit zunehmendem Alter: Bei den 50- bis 54-Jihrigen lag sie bei
gut 22 Prozent, bei den iiber 60-Jdhrigen erreichte sie knapp 32 Prozent (vgl.
Abbildung 5). Allerdings sind Altere aber auch weitaus hiufiger als Jiingere in
unbefristete Arbeitsverhidltnisse eingebunden. 95 Prozent der iiber
50-jdahrigen Erwerbstitigen sind in solchen Beschiftigungsverhiltnissen tétig
(Durchschnitt 87 Prozent). Damit konnte verbunden sein, dass mit zunehmen-
der Altersgruppe der Betriebs- oder Berufswechsel abnehmende Bedeutung
hat. Wihrend beispielsweise von den 55- bis-59-Jahrigen knapp fiinf Prozent
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Abbildung 5
Anteil der in Teilzeit und geringfiigig Beschiftigten im Alter iiber 50 Jahre an
den abhingig Beschiftigten insgesamt im April 2002
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Quelle: SOSTRA-Grafik nach: Statistisches Bundesamt: Mikrozensus, Reihe 4.1.1, 2002

den Betrieb und knapp drei Prozent den Beruf im Vorjahr wechselten, liegen die-
se Raten bei den 20- bis 24-Jédhrigen bei gut 30 bzw. 19 Prozent (hochster Wert al-
ler Altersgruppen) (Statistisches Bundesamt: Mikrozensus, Reihe 4.1.2, 2002).
Altere haben gewissermaBen ihren Platz im Berufsleben gefunden.

Ein positives Merkmal der gegenwiirtigen Integration Alterer in das Wirt-
schaftsleben ist deren wieder verstiarkte Erwerbsorientierung, die sich vor
dem Hintergrund des eingeleiteten Paradigmenwechsels, aber auch infolge
demografischer Veridnderungen erkldrt. War im fritheren Bundesgebiet iiber
einen lingeren Zeitraum hinweg ein stetiges Absinken der Erwerbsbeteili-
gung der Alteren zu verzeichnen, so ist seit Mitte der 90er-Jahre, also mit der
politischen Neujustierung der Bestimmungen zum Renteneintrittsalter, eine
Umkehr dieses Prozesses zu beobachten. Inzwischen steigen die Erwerbsquo-
ten der dlteren Altersgruppen wieder an, wenngleich diese Zunahme vorerst
sehr gering ausféllt und noch immer auf einem relativ niedrigen Niveau ver-
harrt (vgl. Tabelle 13).

Die wieder hohere Erwerbsbeteiligung Alterer findet Ausdruck in ihrem

wachsenden Anteil an den sozialversicherungspflichtig Beschiftigten. Zwi-
schen Juni 1996 und Juni 2002 ist ihr Beschéftigungsniveau stabil geblieben,
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Tabelle 13
Erwerbsquoten der 50- bis 64-jdahrigen Médnner und Frauen in den Jahren 1996
bis 2001 (jeweils April) (in Prozent)

Jahre Minner Frauen
50 - 54 55-59 60 — 64 50 - 54 55-59 60 - 64

1996 91,5 76,4 29,3 68,9 52,1 11,5
1997 91,0 78,0 30,0 70,0 55,0 12,0
1998 91,2 79,1 30,1 70,1 55,9 12,2
1999 91,5 79,5 31,3 71,7 57,5 12,8
2000 91,7 78,7 31,4 72,6 58,1 13,2
2001 91,2 79,3 32,9 73,6 59,5 14,9

Quelle: Statistisches Jahrbuch der Bundesrepublik Deutschland der Jahrgidnge 1996 bis 2002

Abbildung 6
Entwicklung der dlteren sozialversicherungspflichtig Beschiftigten 1996 bis

2002 (jeweils Juni) in Deutschland (absolute Angaben)
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Quelle: SOSTRA-Grafik nach: Bundesanstalt fiir Arbeit: Aktuelle Daten zur Beschiftigungs- und Arbeitsmarktsi-

tuation (www.arbeitsamt.de)

ihr Anteil hat sich sogar von 20,0 Prozent auf 20,4 Prozent geringfiigig erhoht.

Das ist insofern bemerkenswert, weil die Beschédftigung im Betrachtungszeit-

raum insgesamt riickldufig war (- 0,6 Prozent). Neben einigen jlingeren Al-
tersgruppen haben davon vor allem die 50- bis 55-Jidhrigen (+ 10,2 Prozent),

39



die 60- bis 65-Jidhrigen (+ 52,6 Prozent) und die tiber 65-Jdhrigen (+ 42,6 Pro-
zent) profitiert. Deutliche Beschéftigungsverluste waren demgegeniiber fiir
die Gruppe der 55- bis 60-Jdhrigen zu verzeichnen (- 19,6 Prozent). Verglei-
che dazu auch Abbildung 6, S. 39. Diese Strukturierung diirfte ebenfalls als
ein Indiz dafiir betrachtet werden, dass es eben weniger die bewusste Freiset-
zungspolitik der Unternehmen den Alteren gegeniiber ist, die zu ihrer gerin-
gen Erwerbsbeteiligung beitrigt. Vielmehr diirfte die Zunahme der Beschif-
tigung ab einer bestimmten Altersgruppe mit den verringerten Moglichkei-
ten der Inanspruchnahme des vorgezogenen Ruhestandes im Zusammenhang
stehen.

Es zeigen sich damit durchaus gegenldufige Tendenzen: Einerseits ist von ei-
ner erwerbsmiBigen Benachteiligung Alterer auszugehen, andererseits kann
in den letzten Jahren ein positiver Trend in Bezug auf ihre Integration in das
Erwerbsleben beobachtet werden. Letztlich bleibt zum gegenwirtigen Zeit-
punkt aber als Fazit: Auch eine tendenziell wieder stirkere Integration Alterer
in das Erwerbsleben dndert nichts am nach wie vor bestehenden Tatbestand ih-
rer Unterrepridsentation. Von einer zunehmend gleichberechtigten Teilhabe
Alterer am Erwerbsleben kann daher noch keine Rede sein.

2.1.2 Branchenspezifische Aspekte der
Beschaftigung Alterer

Eine Betrachtung nach Wirtschaftsbereichen zeigt, dass von den Erwerbstéti-
gen liber 55 Jahre knapp zwei Drittel im Dienstleistungsbereich, knapp 30 Pro-
zent im Produzierenden Gewerbe und gut vier Prozent im Bereich Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei titig sind. Diese Verteilung entspricht in etwa der der
Erwerbstitigen insgesamt, wobei eine solch eingeengte Sichtweise deutlich
macht, dass in der Land- und Forstwirtschaft, Fischerei das Uberalterungspro-
blem einen hohen Stellenwert besitzt (vgl. Abbildung 7). Ein Vergleich zur Teil-
nahme an formal-organisierter beruflicher Weiterbildung verdeutlicht, dass es
gerade der Dienstleistungsbereich ist, in dem die hochsten Teilnahmequoten er-
reicht werden. So weist beispielsweise das Berichtssystem Weiterbildung VIII
eine Teilnehmerquote fiir die Bereiche Offentlicher Dienst und Handel/Dienst-
leistungen von 53 bzw. 39 Prozent aus, fiir die Industrie dagegen nur 35 Prozent.
(Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2003, S. 156)

Bei einer tiefergehenden Betrachtung nach Branchen und den darin tiitigen so-
zialversicherungspflichtig Beschiftigten zeigt sich ein tiberdurchschnittlich
hoher Anteil Alterer in den Bereichen “Offentliche Verwaltung, Verteidigung,
Sozialversicherung” und “Erziehung und Unterricht”, also im 6ffentlichen
Dienst. Die Raten, die hier erreicht werden, liegen sogar noch iiber denen der

40



Abbildung 7
Struktur der Erwerbstétigen insgesamt und der iiber 55-jahrigen Erwerbstiti-
gen nach Wirtschaftssektoren im Jahr 2002
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Quelle: SOSTRA-Grafik nach: Statistisches Bundesamt: Mikrozensus, Reihe 4.1.1, 2002

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei. Deutlich unter dem Durchschnitt lie-
gende Werte ergeben sich fiir das Kredit- und Versicherungswesen sowie fiir
das Baugewerbe (vgl. Tabelle 14, S. 42).

Eine weitere Differenzierung der Beschiftigungssituation Alterer nach Bran-
chen bietet das IAB-Betriebspanel fiir die ostdeutschen Lédnder. Mit dem
IAB-Betriebspanel aus dem Jahr 2001 bzw. 2002 ist erstmals ein Vergleich zwi-
schen dem Anteil der iiber 50-jdahrigen Beschiftigten und den Aktivititen an
formal-organisierter Weiterbildung der einzelnen Branchen gegeben. Aus einer
ersten Gegeniiberstellung lassen sich kaum konkrete Zusammenhidnge zwi-
schen den Altersstrukturen und der Durchfiihrung von Weiterbildungsmafnah-
men einzelner Branchen herleiten. Tabelle 15 weist sowohl Branchen mit einem
hohen Anteil Alterer an den Gesamtbeschiftigten und niedriger Weiterbil-
dungsquote aus (Organisationen ohne Erwerbscharakter, Land- und Forstwirt-
schaft), als auch solche, die iiberdurchschnittlich hohe Weiterbildungsquoten
erreichen (Erziehung und Unterricht, Offentliche Verwaltung). Gleichfalls zei-
gen sich Branchen mit einem niedrigen Beschiftigungsgrad Alterer und zum
Teil sehr hohen Aktivitdten bei formal-organisierten Weiterbildungsmafnah-
men. Weiterhin ist zu beachten, dass die Weiterbildungsaktivititen der einzel-
nen Branchen jdhrlichen Schwankungen unterliegen.
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Tabelle 14
Sozialversicherungspflichtig beschiftigte Altere nach Wirtschaftsbereichen
und Branchen im Jahr 2001 (in Prozent)

Wirtschaftsbereich/Branche Anteil der iiber
55-Jidhrigen an Beschif-
tigten insgesamt

Land- Forstwirtschaft, Fischerei 10,2
Produzierendes Gewerbe 10,0
dar.: Baugewerbe 8,9
Dienstleistungen insgesamt 9,7
dar.: Handel; Instandhaltung, Reparatur v. Kfz 9,1
u. Gebrauchtwagen
Kredit- und Versicherungsgewerbe 8,2
Offentlich Verw., Verteidigung, Sozialversicherung 15,7
Erziehung und Unterricht 12,4
Insgesamt 12,8

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit: Beschiftigtenstatistik ..., Stand 30.06.2001

Tabelle 15
Anteil der iiber 50-Jdhrigen an den Beschéftigten und Weiterbildungsquote
der Beschiftigten insgesamt nach Branchen in Ostdeutschland

Branche Beschiiftigte iiber Weiterbildungs-
50 Jahre im Jahr 2002 quote
Anzahl  Anteil an ges. im Jahr 2001
1.000 Prozent Prozent
Land- und Forstwirtschaft 10 65 18
Bergbau/Energie/Wasser 1 72 25
Verarbeitendes Gewerbe 29 69 20
Baugewerbe 30 51 21
Handel und Reparatur 48 55 33
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 14 63 27
Kredit- und Versicherungsgewerbe 3 37 47
Dienstleistungen 92 58 29
Unternehmensnahe Dienstleistungen 36 59 28
Erziehung und Unterricht 7 77 31
Gesundheits- und Sozialwesen 25 61 30
Sonstige Dienstleistungen 24 50 27
Organisationen ohne Erwerbscharakter 8 81 25
Offentliche Verwaltung 8 91 28
Ostdeutschland insgesamt 241 59 27
Westdeutschland 1.022 59 25

a) Anteil der Teilnehmer an formal-organisierten beruflichen WeiterbildungsmaBBnahmen an den Beschiftigten
insgesamt

Quelle: IAB-Betriebspanel 2001 und 2002
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2.1.3 Altere Arbeitnehmer in Unternehmen

Die Betriebsstrukturen in Deutschland werden von Klein- und Kleinstbetrie-
ben dominiert. Nimmt man alle Betriebe mit mindestens einem sozialversi-
cherungspflichtig Beschiftigten, so hat fast ein Drittel aller Betriebe iiber-
haupt nur einen Beschiftigten, 80 Prozent der Betriebe haben weniger als 10
Beschiftigte und nur 0,3 Prozent der Betriebe haben 500 und mehr Beschif-
tigte (vgl. Tabelle 16). Bezieht man insbesondere die Selbststdndigen in diese
Betrachtung ein, diirfte sich die Anzahl der Kleinbetriebe erweitern.

Tabelle 16
Anzahlund Anteile der Betriebe nach Betriebsgrof3enklassen am 30.06.2001

BetriebsgroBe Anzahl Anteil
(1.000 Personen) (Prozent)
1 Beschiftigter 640,0 30,0
2-9 Beschiftigte 1.074,3 50,4
10 - 19 Beschiftigte 202,9 9,5
20 — 49 Beschiftigte 128,8 6,0
50 -99 Beschiftigte 46,6 2,2
100 — 499 Beschiiftigte 35,3 1,7
500 - 999 Beschiftigte 3,4 0,2
1.000 und mehr Beschiftigte 1,7 0,1
Insgesamt 2.132,8 100,0

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit: Beschiftigten ..., Stand 30.06.2001

Etwa 59 Prozent aller Betriebe in Deutschland beschiftigen Arbeitnehmer
iiber 50 Jahre, anders gesagt, in mehr als 40 Prozent aller Betriebe sind Altere
gegenwadrtig nicht anzutreffen. Nicht nur aus der Sicht der Unternehmen wer-
den immer wieder vielfidltige Argumente angefiihrt, um die Nichtberiicksich-
tigung Alterer zu begriinden. Zu diesen zihlen insbesondere auch die ver-
meintlich geringere Weiterbildungsbereitschaft und -fihigkeit, fehlendes
neues Wissen oder die unzureichende Leistungsfihigkeit dieser Personen-
gruppe ganz allgemein. Die im vierten Kapitel ausgewiesenen Untersu-
chungsergebnisse weisen jedoch nach, dass derartige Pauschalbetrachtungen
in Bezug auf den Verbleib bzw. die Integration dlterer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer fehl am Platze, zumindest zu relativieren sind.

Deutliche Unterschiede ergeben sich bei der Beschiftigung Alterer in der Zu-
ordnung der Betriebe nach Branchen. So liegt der Anteil der Betriebe mit Al-
teren in den Branchen Offentliche Verwaltung, Bergbau/Energie/Wasser, Ver-
arbeitendes Gewerbe sowie Erziehung und Wissenschaft iiberdurchschnitt-
lich hoch, bei den sonstigen Dienstleistungen, im Gesundheitswesen- und So-
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zialwesen, im Baugewerbe und im Kredit- und Versicherungsgewerbe dage-
gen sichtbar unter dem Durchschnitt. Die Spannbreite des betrieblichen Be-
schiftigungsgrades reicht von 89 Prozent in der 6ffentlichen Verwaltung,
das heiBt mit wenigen Ausnahmen beschiftigen dort alle Betriebe Altere
iiber 50 Jahre, bis hin zum Gesundheits- und Sozialwesen, in dem nur die
Hiilfte aller Betriebe mit Alteren arbeitet. Beriicksichtigt man weiterhin die
Anzahl der 50-jdhrigen Beschiftigten in den einzelnen Branchen, so errei-
chen die Betriebe der Offentlichen Verwaltung mit rund 18 dlteren Beschiif-
tigten je Betrieb sowie die der Branche Bergbau/Energie/Wasser mit rund
16 dlteren Beschiftigten weit iiber dem Durchschnitt liegende Raten, dage-
gen Betriebe der Land- und Forstwirtschaft, des Baugewerbes und andere
weitaus geringere Raten (vgl. Tabelle 17).

Tabelle 17
Betriebe mit dlteren Beschéftigten und Beschiftigte ab 50 Jahre in Deutsch-
land nach Branchen (Stand 30. 06. 2002)

Branche Betriebe mit Beschiftig- Beschiftigte ab 50 Jahre
ten ab 50 Jahre

Anzahl Anteil an allen Anzahl Anteil an allen

Betrieben Beschiftigten

Tsd. Prozent Tsd. Prozent
Land- und Forstwirtschaft 39 60 100 21
Bergbau/Energie/Wasser 6 78 93 19
Verarbeitendes Gewerbe 173 72 1.508 19
Baugewerbe 121 51 341 15
Handel und Reparatur 289 62 903 17
Verkehr und Nachrichten- 68 63 403 21
iibermittlung
Kredit- und Versicherungs- 27 54 220 17
gewerbe
Dienstleistungen 449 53 2.000 18
Unternehmensnahe 187 57 730 19
Dienstleistungen
Erziehung und Unterricht 35 70 313 26
Gesundheits- und Sozialwesen 103 50 562 16
Sonstige Dienstleistungen 124 49 395 17
Organisationen ohne Erwerbs- 49 72 192 31
charakter
Offentliche Verwaltung 39 89 692 26
Deutschland insgesamt 1.261 59 6.452 19
Ostdeutschland 241 59 1.199 22
Westdeutschland 1.020 59 5.253 19

Quelle: IAB-Betriebspanel 2002
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Deutliche Differenzierungen in der Altersstruktur nach Betrieben und Be-
schiftigten sind auch nach einzelnen Betriebsgro3enklassen erkennbar. Wih-
rend nicht einmal jeder zweite Kleinstbetrieb mit weniger als fiinf Mitarbei-
tern (43 Prozent) dltere Beschiftigte ab 50 Jahre hat, steigt mit zunehmender
Betriebsgrofe auch der Anteil der Betriebe, die Altere beschiftigen. In zwei
Drittel aller Betriebe mit fiinf bis 19 Beschiftigten und in mehr oder weniger
allen Betrieben mit 20 und mehr Beschiiftigten sind Altere titig. Der Beschiif-
tigtenanteil dlterer Mitarbeiter in den Unternehmen schwankt zwischen den
BetriebsgroBenklassen nur unwesentlich. Er liegt zwischen 18 Prozent in Be-
trieben unter 100 Beschéftigten und 21 Prozent in Betrieben mit 100 und mehr
Beschiftigten (vgl. Tabelle 18).

Tabelle 18
Betriebe mit dlteren Beschiftigten und Beschiftigte ab 50 Jahre in Deutsch-
land nach Betriebsgrofenklassen (Stand 30. 06. 2002)

BetriebsgroBenklasse Betriebe mit Beschiiftig- Beschiftigte ab 50 Jahre
ten ab 50 Jahre
Anzahl Anteil an Anzahl Anteil an
allen Be- allen Be-
trieben schiiftigten
1.000 Prozent 1.000 Prozent
1 bis 4 Beschiftigte 412 43 573 23
5 bis 19 Beschiftigte 599 67 1.293 17
20 bis 99 Beschiftigte 204 94 1.486 17
100 bis 499 Beschiftigte 40 99 1.609 20
ab 500 Beschiftigte 6 100 1.491 22
Deutschland insgesamt 1.261 59 6.452 19

Quelle: IAB-Betriebspanel 2002

Die Daten verdeutlichen: Je groBer der Betrieb ist, um so mehr Altere sind in
die Belegschaft integriert. Die Betriebsgrof3e hat also einen deutlichen Ein-
fluss auf den Erhalt der Beschiftigungsfihigkeit insbesondere Alterer. Abge-
sehen von tarifrechtlichen und dhnlichen Belangen kann mit zunehmender
Betriebsgrof3e einerseits ein groBeres Lernfeld erschlossen werden, und ande-
rerseits ist hier die Moglichkeit zur Teilhabe an formal-organisierten betrieb-
lich-beruflichen Weiterbildungsmallnahmen giinstiger als in Kleinst- und
Kleinbetrieben. Aus der Weiterbildungsforschung ist beispielsweise bekannt,
dass mit zunehmender Betriebsgroffe der Umfang formal-organisierter Wei-
terbildungsmafnahmen steigt. Im [AB-Betriebspanel fiir das Jahr 2001 wird
hierzu fiir Ostdeutschland festgehalten: “Differenziert man nach Betriebsgro-
Benklassen, so nimmt der Anteil der Betriebe mit formal-organisierten Wei-
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terbildungsmafnahmen tendenziell mit der Beschiéftigtenzahl zu. 96 Prozent
der GroBbetriebe mit mehr als 500 Beschéftigten haben im ersten Halbjahr
2001 entsprechende Weiterbildungsmallnahmen durchgefiihrt. Das trifft
auch auf 88 Prozent der Betriebe mit einer Mitarbeiterzahl zwischen 100 und
500 zu. Demgegeniiber waren es bei kleinen Firmen mit weniger als 29 Be-
schiftigten lediglich 33 Prozent der Betriebe, die sich formal-organisierte
WeiterbildungsmafBnahmen ‘leisteten’. Die Kleinfirmen mit bis zu vier Mit-
arbeitern lagen mit einem Anteil von 23 Prozent am niedrigsten.” (Schae-
fer/Wahse 2002, S. 67) Im Berichtssystem Weiterbildung VIII wird hierzu
herausgestellt: “Verglichen mit 1991 ist die Beteiligung der Erwerbstétigen
an beruflicher Weiterbildung in GroBbetrieben kontinuierlich angestiegen.
In Kleinbetrieben ist seit 1997 eine Stagnation festzustellen. In Betrieben
mittlerer Grofle nehmen die Erwerbstidtigen weniger hdufig an Weiterbil-
dung teil als noch 1997.” (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
2003, S. 168)

2.1.4 Zur Altersbezogenheit der Berufsgruppen

Deutliche Differenzierungen hinsichtlich der Altersstrukturen von Erwerbs-
titigen iiber 50 Jahre sind nach den beruflichen Tédtigkeiten erkennbar. Bereits
eine nach Berufsgruppen (Anmerkung 4) gegliederte Auswertung zeigt, dass
zwischen ihnen — wie bereits bei den BetriebsgroBenklassen und Branchen —
die Anteile Alterer stark um den Durchschnittswert schwanken (vgl. Tabel-
le 19).

Die Schwankungsbreite der Anteile Alterer in den Berufsgruppen reicht in
Deutschland von 12 Prozent bis 33 Prozent (Durchschnittswert aller 50 Jahre
und idlteren Personen: 21,0 Prozent). In einigen Berufsgruppen ist nur etwa
jeder zehnte Beschiftigte 50 Jahre und dlter — zum Beispiel bei den Zimme-
rern, Dachdeckern und Geriistbauern, Backwarenherstellern sowie den Gis-
tebetreuern. In anderen Berufsgruppen — beispielsweise bei den administra-
tiv entscheidenden Berufen, Technikern, Lehrern — gehort fast ein Drittel
der Beschiftigten dieser Altersgruppe an. Bei tiefergehenden Betrachtungen
zeigen sich bereits heute zum Teil schwerwiegende Problemkonstellationen.
Soist beispielsweise bei Lehrern im Primérbereich und im Sekundérbereich
die Altersgruppe der 50- bis 59-Jdhrigen mit 39,1 bzw. 44 Prozent am stirks-
ten integriert. “Im Primérbereich liegt Deutschland damit an der Spitze; in
keinem anderen Mitgliedsland in der OECD ist diese Altersgruppe so stark
besetzt (Landermittel 22,8 Prozent).” (OECD-Verdéffentlichung 2003,
S. 15)
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Tabelle 19

Anteile dlterer Beschiftigter (50 Jahre und é&lter) an allen sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigten (ohne Auszubildende) nach Berufsgruppen in
Deutschland, Ost- und Westdeutschland (Stand 30.06.2001) (in Prozent)

Berufsgruppe Anteile dlterer Beschiiftigter

(BA-Klassifizierung der Berufe)
Deutschland Ostdeutsch- Westdeutsch-

land land
76 Administr. entscheidende Berufstitige 33 37 30
93 Reinigungsberufe 30 27 31
62 Techniker 27 27 27
75 Manager, Wirtschaftspriifer 27 33 26
87 Lehrer 27 37 22
17 Drucker 25 18 25
24 Metallverbinder 25 19 26
71 Berufe des Landverkehrs 25 22 26
22 Metallverformer (spanend) 23 24 23
60 Ingenieure 23 31 21
61 Chemiker, Physiker, Mathematiker 23 33 22
27 Schlosser 22 23 22
78 Biirofach-, Biirohilfskrifte 22 25 22
04 Landwirtschaftliche Arbeitskrifte 21 25 16
11 Baustoffhersteller 21 17 22
44 Maurer, Betonbauer 21 14 24
68 Warenkaufleute 21 17 22
14 Chemiearbeiter 20 21 20
77 Rechnungskaufleute, EDV-Fachleute 20 22 19
84 Arzte, Apotheker 20 23 20
05 Gartenbauer 19 28 16
40 Fleisch-, Fischverarbeiter 19 17 20
41 Speisenbereiter 19 17 19
51 Maler, Lackierer usw. 18 14 19
73 Berufe des Nachrichtenverkehrs 18 16 18
15 Kunststoffverarbeiter 17 17 17
26 Feinblechner, Installateure 17 12 18
28 Mechaniker 17 16 17
31 Elektriker 17 17 17
86 Sozialpflegerische Berufe 17 26 15
50 Tischler, Modellbauer 14 13 14
81 Rechtswahrer, -berater 14 18 13
85 Ubrige Gesundheitsdienstberufe 14 16 13
91 Gistebetreuer 14 11 14
39 Back-, Konditorwarenhersteller 13 15 13
45 Zimmerer, Dachdecker, Geriistbauer 12 9 13
Alle Berufsgruppen 21,0 22.5 20,7

Quelle: Zusammengestellt nach Daten des IAB: Berufe im Spiegel der Statistik. Beschiftigung und Arbeitslosigkeit
1996-2001,http://www.pallas.iab.de
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Insgesamt gilt fiir Deutschland, dass in den Fertigungsberufen anteilig nur
wenige Altere beschiftigt sind. Besonders ausgeprigt sind diese geringen An-
teile in einigen Metallberufen, in Berufen des Erndhrungsgewerbes sowie in
Bau- bzw. baubezogenen Berufen. Dagegen weisen die Dienstleistungsberufe
(unter anderem Lehrer, sozialpflegerische Berufe) und die technischen Beru-
fe (unter anderem Chemiker, Physiker, Mathematiker, Ingenieure) einen deut-
lich hoheren Anteil Alterer auf.

Erkennbar sind auch regionale Unterschiede. Allein die Untergliederung zwi-
schen Ost- und Westdeutschland zeigt, dass es in einigen Berufsgruppen (Leh-
rer, sozialpflegerische Berufe, landwirtschaftliche Berufe, Bauberufe u. a.)
grofie Unterschiede sowohl in Richtung eines hoheren als auch eines niedrige-
ren Anteils dlterer Beschiftigter gibt.

Als Fazit ldsst sich ziehen: Das Problem des Erhalts und der Entwicklung der
Arbeitsfihigkeit Alterer ist eine iiberaus komplexe Aufgabenstellung, die die
spezifischen Besonderheiten einzelner Teilarbeitsmérkte, Branchen und Be-
triebsgroBen beriicksichtigen muss. Ein GroBteil der deutschen Unternehmen
wird zukiinftig deutlich vermehrte Anstrengungen unternehmen miissen, um
die Potenziale dlterer Erwerbspersonen breiter zu nutzen, als das in der Ver-
gangenheit der Fall war. Angesichts der zunehmenden Alterung und Schrump-
fung des Erwerbspersonenpotenzials sowie infolge der mit dem Paradigmen-
wechsel anstehenden Ausdehnung der Erwerbszeiten ist dies eine explizite
Aufgabenstellung, die die bisherigen Formen des Umgangs mit Alteren deut-
lich verdndern wird. Die gegenwirtige Entwicklung auf diesem Gebiet ist von
kaum merklichen Veridnderungen in den Verhaltensweisen gekennzeichnet,
die Erwerbsquoten der Alteren stagnieren auf einem niedrigen Niveau. Es ist
deshalb durchaus folgenden Forderungen der Europdischen Gemeinschaft zu-
zustimmen: “Die Mitgliedstaaten sollten eine Politik zur Férderung des akti-
ven Alters erarbeiten, indem sie Maflnahmen beschlieen, die darauf abzie-
len, Arbeitsfihigkeit und Qualifikation dlterer Arbeitskrifte zu erhalten, fle-
xible Arbeitsmodelle einzufiithren und Arbeitgeber fiir das Potenzial dlterer
Arbeitnehmer zu sensibilisieren.” (Kommission der Europidischen Gemein-
schaft 2001, S. 56) Eine neue Lernkultur muss mit dieser Zielstellung kon-
form gehen, muss so gestaltet werden, dass sie diesen Prozess nachhaltig un-
terstitzt.

48



2.2 Externalisierung — eine nach wie vor geltende
Strategie betrieblicher Personalpolitik im Umgang
mit alteren Erwerbspersonen

2.2.1 Externalisierungsstrategien im Spiegel
von Vorurteil und Realitat

Die Ausgliederung Alterer aus dem Beschiftigungssystem — sei es im Einver-
nehmen mit den Betroffenen oder gegen deren Willen — hatte in den vergange-
nen Jahrzehnten im Zuge der Friihverrentung massiv zugenommen und hilt
noch heute an (vgl. Abschnitt 4.4.1). Verschiedene Formen des vorzeitigen
Renteneintritts bildeten die Grundlage fiir ein frithzeitiges Ausscheiden aus
dem Erwerbsleben. Besondere Bedeutung erlangte der vorzeitig Rentenein-
tritt aus der Arbeitslosigkeit, aber auch infolge einer Erwerbsunfédhigkeit. Im
Jahr 2001 war jeder fiinfte vorzeitige Renteneintritt auf verminderte Erwerbs-
fahigkeit wegen gesundheitlicher Beeintrdachtigung zuriickzufiihren. Invalidi-
tit wurde verschiedentlich auch als alternative Eintrittsmoglichkeit in die
Rente genutzt, weil hier groe Ermessensspielrdume bei der Einstufung von
Behinderung bestanden. (Funk 2003, S. 46)

Das Rentenzugangsalter betrug im Jahr 1997 bei Beriicksichtigung der Er-
werbsminderungsrenten 59,6 Jahre. Das durchschnittliche Ruhestandsein-
trittsalter bei Beamten und Richternlag 1999 bei 59 Jahren. Arbeitnehmer des
offentlichen Dienstes (Bereich der Versorgungsanstalt des Bundes und der
Lénder) gingen im gleichen Jahr mit durchschnittlich 59,4 Jahren in den Ruhe-
stand, und Berufsoffiziere sowie Berufsunteroffiziere wurden zwischen dem
53. Lebensjahr (Berufsunteroffiziere) und dem 59. Lebensjahr (Oberste) in
den Ruhestand versetzt. (Deutscher Bundestag 2001 a, S. 11-13)

In den letzten Jahren konnte, dhnlich wie bei der Erwerbsquote, eine Umkeh-
rung dieses Trends erreicht werden. Das Zugangsalter aller Rentenarten lag im
Jahr 2002 fiir Médnner und Frauen bei 60,4 Jahren — das sind allerdings noch
immer anndhernd fiinf Jahre unter der giiltigen Regelaltersgrenze (vgl. Tabel-
le 20).

Tabelle 20
Durchschnittliches Zugangsalter aller Rentenarten fiir Midnner und Frauen in

Deutschland von 1997 bis 2002

Jahr 1997 1998 1999 2000 2001 2002
Alter/Jahre 59,6 59,7 60,1 60,2 60,2 60,4

Quelle: Verband Deutscher Rentenversicherungstriger
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Insgesamt um mehr als fiinf Jahre verkiirzte sich im letzten Vierteljahrhundert
die Lebensarbeitszeit der Erwerbspersonen in Deutschland. Beispielsweise die
Gruppe der 50- bis 54-jihrigen Erwerbspersonen (Geburtsjahrginge 1941 bis
1946) umfasste im Jahr 1991 gut fiinf Mio. Personen. Zehn Jahre spiter, im Jahr
2001, waren es nur noch gut 1,4 Mio. Personen. Uber 70 Prozent dieser Jahrgiin-
ge waren im Verlauf der letzten zehn Jahre vorzeitig aus dem Arbeitsprozess
ausgeschieden. Betroffen waren Erwerbspersonen aller Qualifikationsstufen,
vorrangig jedoch Un- und Angelernte sowie solche mit Berufsabschluss, bei de-
nen drei von vier Erwerbspersonen im Jahr 2001 nicht mehr tédtig waren. Giinsti-
ger verlief die Entwicklung bei den Hoherqualifizierten, und dennoch blieben
auch sie nicht von der Externalisierung verschont. Die Anzahl der Erwerbsper-
sonen mit Hochschulabschluss beispielsweise halbierte sich “nur” (vgl. Tabel-
le 21). Hoher Qualifizierte waren demnach nicht nur weniger von Arbeitslosig-
keit betroffen, wie bisher immer wieder nachgewiesen wird, sondern auch weni-
ger von vorzeitiger Externalisierung — ein Ergebnis, das bisher kaum im Mittel-
punkt von entsprechenden Diskussionen steht.

Tabelle 21
Formale Qualifikation der 50- bis 54-jdhrigen deutschen Erwerbspersonen in
den Jahren 1991 und 2001

Formale Qualifikation 1991 2001 Verinderung 2001 zu 1991
50- bis 50- bis
54-Jahrige  54-Jdhrige

1.000 Pers. 1.000 Pers. 1.000 Pers. Prozent

Insgesamt 5.020 1.440 - 3.580 28,7
Mit Berufsabschluss 2.642 638 -2.004 24,1
Meister 448 154 - 294 34,4
Fachschule 319 106 - 213 33,2
Hochschule 328 175 - 153 53,3
Ohne Berufsausbildung 871 221 - 650 25,4
Ohne Angaben 412 146 - 266 35,4

Quelle: Eigene Berechnungen auf der Grundlage des Statistisches Bundesamtes: Mikrozensus, Reihe 4.1.1, 2002

Einen nicht geringen Einfluss auf diese Entwicklung diirfte der ostdeutsche
Transformationsprozess gehabt haben. Vorruhestand, Altersiibergang und an-
dere arbeitsmarktpolitische Sonderregelungen sind hierbei zu beriicksichti-
gende Faktoren. Aber auch ein Blick auf die Verdnderungen der Erwerbsper-
sonen in den fritheren Bundesldndern bestétigt den allgemeinen Trend. Auch
hier verringerte sich die Gruppe der 50- bis 54-Jahrigen im Jahr 2001 gegen-
tiber 1991 um mehr als zwei Drittel (iiber 2,6 Mio. Personen). Damit sind die
westdeutschen Alteren mit einem Anteil von fast 73 Prozent an derartigen ge-

50



samtdeutschen Veridnderungen beteiligt. In den alten Bundesldndern waren
davon sowohl zahlen- als auch anteilméfBig Erwerbspersonen mit und ohne
Berufsabschluss am meisten betroffen. Wesentlich giinstiger verlief die Ent-
wicklung bei den Hoherqualifizierten. 44 Prozent der Erwerbspersonen mit
Fachschulabschluss und iiber 57 Prozent mit Hochschulabschluss der glei-
chen Jahrgédnge befanden sich im Jahr 2001 noch im Erwerbspersonenstatus
(vgl. Tabelle 22). Auch hier bestdtigt sich die Aussage, dass formal weniger
qualifizierte Erwerbspersonen in der Vergangenheit geringere Chancen hin-
sichtlich ihres Verbleibs auf dem Arbeitsmarkt hatten.

Tabelle 22
Formale Qualifikation der 50- bis 54-jdhrigen Erwerbspersonen der alten
Bundesldnder in den Jahren 1991 und 2001

Formale Qualifikation 1991 2001 Verinderung 2001 zu 1991
50- bis 50- bis
54-Jahrige  54-Jahrige

1.000 Pers. 1.000 Pers. 1.000 Pers. Prozent

Insgesamt 3.844 1.233 -2.611 32,1
Mit Berufsabschluss 1.981 558 -1.423 28,2
Meister 345 128 - 217 37,1
Fachschule 150 66 -84 44,0
Hochschule 230 132 -98 57,4
Ohne Berufsausbildung 777 213 - 564 27,4
Ohne Angaben 361 136 - 225 37,7

Quelle: Eigene Berechnungen auf der Grundlage des Statistisches Bundesamtes: Mikrozensus, Reihe 4.1.1, 2002

Die Abkehr von der Frithverrentung verfolgt das Ziel, die Lebensarbeitszeit
auszudehnen, um so das Arbeitskriafteangebot insbesondere durch édltere Jahr-
ginge perspektivisch zu vergroflern. Wie die gegenwirtige Praxis zeigt,
kommt es trotz einer konzertierten Aktion der politischen Akteure nur lang-
sam zum Umdenken bei der Beschiftigung dlterer Mitarbeiter. Nach wie vor
werden Wege der Externalisierung beschritten, letztlich auch iiber die Form
der Teilzeitbeschiftigung. Insbesondere dort, wo neue Beschiftigungs- und
Organisationskonzepte realisiert werden, steigt das Risiko vorzeitiger Aus-
gliederung Alterer aus dem Erwerbsleben. (Bohle 1999, S. 1) Unterstiitzt wird
dies auch durch die gegenwirtige Lage auf dem Arbeitsmarkt, der im Grof3en
und Ganzen ausreichend junge, qualifizierte Arbeitskrifte bereithélt, auf die
die Unternehmen jederzeit zuriickgreifen konnen. Dabei ist sicherlich zu be-
achten, dass die Gruppe der Alteren ebenso heterogen ist wie die Anforderun-
gen der Arbeitswelt.

Von zentraler Bedeutung ist nach wie vor die gegebene betriebswirtschaftli-
che Situation der Unternehmen. Altere werden hiufiger aufgrund von “Senio-
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renregelungen” im Allgemeinen und im Vergleich zu Jiingeren mit ver-
gleichbarer Ausbildung und Téatigkeit hoher entlohnt (darin einbezogen ho-
here betriebliche Steuern und Sozialabgaben), und sie werden mit vielfachen
Zusatzleistungen begiinstigt. Nach Untersuchungen von SOSTRA im Rah-
men des [AB-Betriebspanels steigt der Durchschnittslohn je Beschiftigten
mit Zunahme des Anteils Alterer an der Gesamtbelegschaft und der Betriebs-
groBBe. Wihrend der Durchschnittslohn bei Kleinstbetrieben im Jahr 2000
ohne dltere Beschiftigte bei gut 2.100 DM je Beschiftigten lag, erhohte sich
dieser Betrag mit Zunahme des Anteils Alterer an den Belegschaften und der
Betriebsgrofle bis auf mehrals 5.300 DM (vgl. Tabelle 23). Gleichfalls bekla-
gen die Unternehmen seit Jahren die zu hohen Personalkosten. 28 Prozent al-
ler ostdeutschen und 26 Prozent aller westdeutschen iiber das IAB-Betriebs-
panel befragten Betriebe stellten ebenfalls im Jahr 2000 mit groBem Abstand
zu weiteren 13 personalpolitischen Fragestellungen die Position “zu hohe
Personalkosten™ an die erste Stelle jener Personalprobleme, die in den néchs-
ten beiden Jahren erwartet werden. Dem nachgeordnet waren alle anderen
Personalprobleme, darunter auch die Uberalterung der Belegschaften.
(Schaefer/Wahse 2001, S. 43/44)

Altere Arbeitnehmer sind also letztlich teurer. Wenn Betriebe dann auch noch
auf die Unterstiitzung des Gesetzgebers beispielsweise in Form von Vorruhe-
standsregelungen und Ahnlichem zuriickgreifen kénnen, um anfallende Kos-
ten deutlich zu mindern, sind vorteilhafte Bedingungen gegeben, um eine Per-
sonalreduzierung oder einen Personalaustausch zur Verjlingung der Beleg-
schaften durchzusetzen.

Gleichfalls wird immer wieder betont, dass das Arbeits- und Sozialrecht Alte-
re bevorzugt. “Je dlter die Arbeitnehmer sind, desto besser geschiitzt sind sie.

Tabelle 23
Durchschnittslohne in Abhidngigkeit vom Alter der Belegschaft und der Be-
triebsgroBe in Deutschland im Juni 2000

Belegschaften mit Durchschnittslohn/-Gehalt je Vollzeitadquivalent in DM
Mitarbeitern im Alter Betriebsgrofien
ab 51 Jahre
1 bis 4 5 bis 99 ab 100
Beschiiftigte Beschiftigte Beschiéftigte
0 Prozent 2.134 3.069 4.631
iiber 0 — 15 Prozent 2.973 4.133 5.096
tiber 15 — 25 Prozent 3.250 4.188 5.302
iiber 25 Prozent 2.555 4.212 5.150

a) Teilzeitbeschiftigte und Auszubildende auf Vollzeitidquivalent umgerechnet

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000
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Die Verdienste in Deutschland sind vergleichsweise wenig erfolgsorientiert
und belohnen noch immer besonders Alter und Dauer der Betriebszugehorig-
keit der Beschiftigten. Und auch Manteltarife, Kiindigungsschutz- und Be-
triebsverfassungsgesetz nehmen besondere Riicksicht auf die dlteren, lang-
jahrigen Mitarbeiter”. (Altere Arbeitnehmer 2000, S.7) Arbeits-, Tarif- und
Sozialrecht beinhalten ausgeprigte Elemente von Senioritidt (Alter und Be-
triebszugehorigkeit), die aus der urspriinglichen Schutzfunktion fiir Altere
eine in der Zwischenzeit ausgeprigte (Wieder-)Beschiftigungsbarriere ent-
stehen lieBen. Nach wie vor sind ab einem Lebensalter iiber 45 Jahren die
Moglichkeiten der Wiederbeschiftigung auf Arbeitsplidtzen vergleichbarer
Qualifikation deutlich reduziert.

Dabei sind durchaus betriebsspezifische Besonderheiten zu beobachten.
Kleinst- und Kleinbetriebe unterscheiden sich nicht nur im deutlich geringe-
ren Durchschnittslohn von gréBBeren Betrieben, sondern auch im Umfang der
Beschiiftigung Alterer und vor allem in ihren geringeren “Machtressour-
cen”. Ihre Einflussmoglichkeiten auf die Gestaltung der gesellschaftlichen
und politischen Rahmenbedingungen, unter denen eine Beschiftigung Alte-
rer und deren Qualifizierung stattfinden konnen, sind deutlich geringer.
Auch konnen sie sich keine kostspieligen Abfindungsprogramme oder um-
fangreiche formal-organisierte WeiterbildungsmaBnahmen fiir dltere Mitar-
beiter leisten. Und sie verfiigen auch nicht iiber ausreichende Moglichkei-
ten, Mitarbeiter innerhalb des Unternehmens qualifikationsgerecht umzu-
setzen oder ihnen neue Aufgaben zuzuweisen. Es ist deshalb auch nicht ver-
wunderlich, dass es vor allem die GroBbetriebe waren und sind, die die Ar-
beitslosenversicherung fiir ihre Vorruhestandsprogramme funktionalisiert
haben, umihren Beschiftigungsstand zureduzieren. “Dieses Muster galt aus
betrieblicher Sicht lange Zeit als ‘sozialvertrdglich’.” (Knuth/Kalina 2002,
S.6)

Analysen und Erklirungsansitze der Ursachen eines fritheren Riickzugs Alte-
rer aus dem Erwerbsleben stellen unterschiedliche Faktoren in den Vorder-
grund. Sie reichen vom Wertewandel der Gesellschaft, in der von einer Aus-
breitung weniger arbeitszentrierter Lebensvorstellungen ausgegangen wird,
bis zu arbeitsmarktorientierten Erkldrungsansitzen, in denen das friihere
Ausscheiden aus dem Erwerbsleben mit Fragen der sinkenden Nachfrage be-
griindet wird. Eine Rolle spielen ebenfalls neoklassische unternehmenszen-
trierte Theorieansitze, in denen die Kosten-Nutzen-Abwigung (Altere haben
einen geringeren Amortisationshorizont und somit geringere Anreize fiir In-
vestitionen) als Hauptmotiv fiir die Ausgliederung Alterer im Mittelpunkt
steht. SchlieBlich ist auf Theorien wohlfahrtsstaatlicher Regulierungen zu
verweisen, bei denen die zentrale Regulierungsmacht des Staates im Vorder-
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grund steht und zum vorzeitigen Ruhestand fiihrt. Eines allerdings haben die-
se Theorien gemeinsam: Sie interpretieren bzw. begriinden eine Arbeits-
marktpolitik der Vergangenheit. Nicht nur aus demografischer Sicht wird es
unumgénglich sein, derartige Ansétze grundlegend zu iiberdenken und den
verdnderten Anforderungen gegeniiberzustellen.

Im Schatten solcher “Theorien” verfestigten sich bisher wissenschaftlich nur
schwer nachvollziehbare Defizit-Argumente, wie geringere physiologische
und psychologische Belastbarkeit, Verkiimmerung der beruflichen Kenntnis-
se sowie eine nicht ausreichende berufliche Weiterbildungsbereitschaft dlte-
rer Arbeitnehmer. Alteren wird immer noch nachgesagt, nur iiber veraltetes
“Know-how” zu verfiigen, zu gering qualifiziert zu sein und zu wenig an be-
ruflicher Weiterbildung teilzunehmen. Gerade die Argumentation iiber die
geringe Weiterbildungsbeteiligung erweist sich als ein hartnédckiges Vorur-
teil. Dabei scheint es so, als wiirde das kalendarische Alter leicht zu einer be-
quemen, quasi objektiven Entschuldigung fiir Vorgesetzte und Personalver-
antwortliche, um eventuelle Konflikte nicht zu 16sen, sondern aus dem Weg zu
schaffen.

“Die neuere gerontologische Forschung hat den Determinismus zwischen Al-
ter(n) und geistigem sowie korperlichem Leistungsabfall wenn nicht giinzlich
widerlegt, so doch differenzieren konnen.” (Kn6ll/Brinkmann 1999, S. 275)
Und in neueren wissenschaftlichen Veroffentlichungen wird zunehmend posi-
tiv auf die Fiahigkeiten, das Erfahrungswissen und letztlich auf die nutzbaren
beruflichen Kompetenzen von Alteren aufgrund ihrer langen Arbeits- und Le-
benserfahrung hingewiesen.

Notwendig sind ein allgemeines Umdenken und eine Abkehr von der jugend-
zentrierten und kurzfristig ausgerichteten Personal- und Einstellungspolitik.
Der politische Paradigmenwechsel von der Frith- zur Spétverrentung setzt ei-
nen gleichgerichteten betrieblichen Paradigmenwechsel voraus. Allerdings
bilden die bestehenden Moglichkeiten zur vorgezogenen Rente mit Abschlag
sowie die Altersteilzeit mittelfristig noch immer Optionen fiir einen “sanften”
Personalabbau bzw. fiir “gerduschlose” Umstrukturierungsprozesse, die bei-
de Seiten, Arbeitgeber und Arbeitnehmer, insbesondere von Grof3betrieben
zufrieden stellen konnen (vgl. Abschnitt 4.4.1).

Alle gesellschaftlichen Gruppen und Akteure stehen ganz offensichtlich vor
der Aufgabe, das Alter neu zu bewerten. Alter darf nicht mehr ldnger als zweit-
rangig eingestuft, sondern es muss als gleichwertig behandelt werden. “Wir
werden (zum Beispiel) wieder lernen miissen, dass Alterwerden und Alter
nicht mit wachsender Unfdhigkeit gleichzusetzen sind.” (Rau 2002, S. 48) Die
wissenschaftliche Debatte hierzu ist weit fortgeschritten, und die Politik hat

54



das Handlungsfeld ldngst erkannt. Erforderlich ist aber ein Umdenken in der
Gesellschaft, inden Unternehmen, bei den Weiterbildungstrdagern und vor al-
lem bei den Einzelnen. Eine gesellschaftliche Debatte liber eine neue Lern-
kultur Kompetenzentwicklung muss ebenso in das Blickfeld des Einzelnen
geriickt werden wie die Wege, die sie markieren. Dabei wird es darum gehen,
Beschiftigungshemmnisse Alterer abzubauen und allen Menschen zu ver-
deutlichen, wie wichtig das lebenslange, kompetenzentwickelnde Lernen ist.
Diesbedarfeines gesellschaftlichen Bewusstseinswandels auf breiter Front.

2.2.2 Fehlende Weiterbildung Alterer als Argument
von Externalisierungsstrategien

Im Mittelpunkt von Diskussionen iiber die Leistungs- und Lernfihigkeit (und
damit der Kompetenzentwicklung) dlterer Erwerbspersonen stand lange Zeit
und steht zum Teil noch heute das so genannte “Defizitmodell”, das auf Expe-
rimenten aus den 20er- und 30er-Jahren des vergangenen Jahrhunderts beruht.
Darin wird ein Kausalzusammenhang in Form biologischer GesetzméaBigkei-
ten zwischen dem kalendarischen Alter und dem Abbau physischer und psy-
chischer Krifte gesehen, der weitgehend unbeeinflussbar und irreversibel
verlduft. Es wurde davon ausgegangen, dass die Leistungs- und Lernfidhigkeit
bis zum Erreichen des mittleren Erwachsenenalters ansteigt und danach kon-
tinuierlich abnimmt. “Wissenschaftlich gilt dieses Defizitmodell bereits seit
den 60er-Jahren als widerlegt, dennoch dient es in einigen Bereichen weiter-
hin als Legitimation betrieblicher wie sozial- und arbeitsmarktpolitischer
‘Mafnahmen’. Neuere Untersuchungen sind um ein exakteres Vorgehen be-
miiht.” (Stockl/Spevacek/Straka 2001, S. 94)

In der wissenschaftlichen Diskussion wurde das “Defizitmodell” durch das
“Differenzmodell” des Alters abgeldst, das davon ausgeht, dass Altersvorgén-
ge in erster Linie individuelle Verlaufsformen annehmen und dass es mit zu-
nehmendem kalendarischen Alter nicht automatisch zu Leistungsminderun-
gen kommt, sondern dass diese vielmehr auf einer Reihe von Lebens-, Ar-
beits- und Beschiftigungsbedingungen basieren. Das Differenzmodell erklért
individuelle Unterschiede in der Leistungs- und Lernfihigkeit Alterer mit in-
tervenierenden Personlichkeitsvariablen und sozialen Umgebungseinfliissen.
(Naegele 1992) Zu den duBleren Einflussfaktoren, die die Lernfdhigkeit pra-
gen konnen, gehdren danach insbesondere die erworbene Schulbildung, der
berufliche Qualifizierungsgrad und das Ausmaf} an kognitivem Training.
(Stockl/Spevacek/Straka 2001, S. 95) “Gesunden Erwachsenen jeden Alters
gelingt es, signifikante und bedeutsame Lernfortschritte zu erzielen.” (Berg-
mann 2001 a, S. 22) Widerlegt werden Vorurteile zur Leistungsfdhigkeit dlte-
rer Erwerbspersonen auch aufgrund ihrer tatsidchlich erzielten Leistung am
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Arbeitsplatz. Aus diesen Befunden wird geschlussfolgert, dass die Entwick-
lung der beruflichen Leistungsfidhigkeit hauptsidchlich von den jeweiligen
Anforderungen abhingig ist, die eine berufliche Téatigkeit verlangt. (Froh-
lichu. a. 2002, S. 229) Die Beurteilung der Leistungs- und Lernfahigkeit ge-
rade von Alteren sollte sich daher immer auf die jeweilige Person und die von
ihr verrichtete Arbeit beziehen. Hacker kommt letztlich zu dem Schluss:
“Die groBBte Lernbarriere sind Titigkeiten, in denen es nichts zu lernen gibt,
sodass sogar das Lernen verlernt wird — aber nicht ein natiirlicher Abbau von
Lernfahigkeiten.” (Hacker 1996, S. 187) Insgesamt kann aus der gegenwirti-
gen wissenschaftlichen Diskussion festgehalten werden: Bestehende Vorur-
teile zur Leistungs- und Lernfihigkeit Alterer sind pauschal nicht haltbar.

Eine Fiille vorliegender Untersuchungsergebnisse geht davon aus, dass Altere
starker als Jiingere von den Moglichkeiten profitieren, das Lerntempo selbst
steuern zu konnen. “Selbststeuerung beim Lernen, gesteigerte Lernaktiviti-
ten und ein Sich-Aneignen des Stoffes scheinen den Lernerfolg bei Alteren in
stirkerem MaBe zu fordern als bei Jiingeren.” (Lowe 1971, S. 95) Die Selbstor-
ganisation des Lernprozesses, das hei3t aus eigener Kraft mit Unbestimmtem
fertig zu werden, ist aber eine wesentliche Voraussetzung des Einzelnen fiir
den Erhalt und die Entwicklung seiner beruflichen Kompetenz. (Erpenbeck
1997, S. 312) Auch wird Alteren ein hoheres Erfahrungswissen zugeordnet.
“Erfahrungswissen ist Praxiswissen; es wird durch die eigene Praxis erwor-
ben und nicht durch systematisches Lernen. Erfahrung braucht Zeit, oft viel
Zeit, wenn sie zu einem reichhaltigen Handlungswissen werden soll.”
(Kuda/StrauB 2001, S. 223) Insofern scheinen gerade Altere pridestiniert zu
sein, ihre beruflichen Kompetenzen zu erhalten und zu entwickeln.

Zugleich wird die These von der geringeren Lernbereitschaft Alterer noch
heute als Legitimation einer altersdiskriminierenden Weiterbildungspraxis
genutzt, um eine vermeintlich geringere Beteiligung Alterer an Weiterbil-
dungsmalnahmen diesen selbst zuzuschreiben. Zu den am meisten in der Lite-
ratur aufzufindenden Argumenten zéhlen folgende:

— Altere beteiligen sich weniger an WeiterbildungsmaBnahmen als jiinge-
re Mitarbeiter.

— Aufgrund der zu erwartenden geringen betrieblichen Verweildauer Alte-
rer wird ihre Qualifizierungsbereitschaft seitens der Betriebe nicht ge-
fordert.

— Altere Menschen sind bei den WeiterbildungsmaBnahmen unterrepri-
sentiert. (Kistler/Hilpert 2001, S. 10)

— “Jedlter ein Mensch sei, desto drastischer sinke seine Weiterbildungsbe-
reitschaft”. (Breitkreuz o. J., S. 12)
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— “Soistinder Literatur z. B. unbestritten, dass dltere Arbeitnehmer selte-
ner an Weiterbildung teilnehmen als jiingere ... .” (Kauffeld/Grote 2000,
S. 165)

— “Noch aber stellen Altere eher eine Ausnahme bei WeiterbildungsmaB-
nahmen dar.” (Wirtschaftsbericht 2002, S. 34)

— “Dariiber hinaus féllt der Riickgang der Weiterbildungsteilnahme vor al-
lem bei den idlteren Personen besonders stark aus.” (Funk 2003, S. 44)

Die Vielzahl der Autoren, die zu dhnlichen Schliissen gelangt, ist aulerordent-
lich hoch. Bei einer tiefergehenden Analyse (vgl. Abschnitt 3.1) zeigt sich je-
doch, das entsprechend gerichtete Aussagen, die offenbar auf unzureichenden
empirischen Untersuchungsergebnissen zur Weiterbildungsbeteiligung an
formalen (formal-organisierten) beruflichen Bildungsmafnahmen basieren,
zu kurz greifen, weil sie das nicht-formale und informelle Lernen in Arbeits-
prozessen bzw. im sozialen Umfeld kaum einbeziehen und damit die Weiter-
bildungsbereitschaft wie auch die reale Beteiligung Alterer an beruflichen
Lernprozessen deutlich unterzeichnen. Damit aber werden sie den spezifi-
schen Ausprigungen der Weiterbildungsaktivitdten dieser Personengruppe
nicht gerecht und dienen eher der Legitimation einer altersdiskriminierenden
Strategie, als dass sie helfen, anstehende gesellschaftlich relevante Fragestel-
lungen zu 16sen.
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3 Die Komplexitat von Weiterbildungs- und
Kompetenzentwicklungsprozessen Alterer
— die individuelle Sicht

Das Weiterbildungsbewusstsein und das Weiterbildungsverhalten unterlagen
im Verlauf der vergangenen Jahrzehnte vielfdltigen Verdnderungen. Charak-
teristisch fiir diese Zeit war, dass berufliche Weiterbildung einerseits kaum
oder nur mangelhaft im Zusammenhang mit der Komplexitédt der Arbeits- und
Lebenswelt gesehen wurde, sie sich also in erster Linie auf Teilgebiete orien-
tierte wie beispielsweise die formal-organisierte Weiterbildungspraxis. An-
dererseits wurde sie durch die Moglichkeiten der Frithverrentung in ihrer zeit-
lichen Dimension eingeengt.

Als markant fiir die eingeengte Sichtweise werden in der wissenschaftlichen Dis-
kussion immer wieder die Empfehlungen der Bildungskommission des Deut-
schen Bildungsrates vom 13. Februar 1970 herausgestellt. Danach wird die insti-
tutionalisierte Weiterbildung als ein ergédnzender nachschulischer, umfassender
Bildungsbereich verstanden und Weiterbildung als Fortsetzung oder Wiederauf-
nahme fritheren organisierten Lernens mit vorschulischen und schulischen Lern-
prozessen als ein zusammenhidngendes Ganzes betrachtet (Deutscher Bildungs-
rat 1970, S. 51), in dessen Mittelpunkt die Planbarkeit, die curriculare Gefasst-
heit und die Kontrollierbarkeit des Lernens standen. Vor dem Hintergrund der
konkreten soziookonomischen Entwicklungen von Wirtschaft und Gesellschaft,
in der auch die gesamte Denkweise der Frithverrentung entwickelt und vervoll-
kommnet wurde, war dies durchaus legitim. Die vielfiltigen Fassetten berufli-
cher Kompetenzentwicklung blieben dabei jedoch ausgeklammert.

3.1 Vielfalt der Lernorte beruflicher Weiterbildung

Seit den 90er-Jahren festigt sich die wissenschaftliche Diskussion dahinge-
hend, dass alle Arbeits- und Lebensbereiche zur beruflichen Kompetenzent-
wicklung von Erwerbspersonen beitragen. Neuere Untersuchungen iiber das
lebenslange Lernen 6ffnen den Blick dafiir, dass sich Lernen nicht allein in
den eigens dafiir institutionalisierten Einrichtungen (formales Lernen) voll-
zieht, sondern auch nicht-formale und informelle Lernprozesse ganz wesent-
lich zur beruflichen Kompetenzentwicklung beitragen. Beide Lernformen
(nicht-formale und informelle, hdufig auch als informell gefasst) bestimmen
sowohl das arbeitsbegleitende als auch das Lernen im sozialen (privaten) Um-
feld. Heute ist bekannt, dass die Menschen in Abhingigkeit von ihren indivi-
duellen Lernerfordernissen und Lernbiografien sehr unterschiedlich lernen
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und dabei differenzierte Lernorte, Lernbereiche und Lernformen nutzen.
Und alles deutet darauf hin, dass es zukiinftig wohl kaum einen gesellschaft-
lichen Bereich geben wird, der nicht auch als Lernort begriffen werden kann
(vgl. Abbildung 8).

Abbildung 8

Lernformen, Lernorte und Zielgruppen der beruflichen Weiterbildung

Berufliche Weiterbildung

Lernort Weiterbildungs- Arbeitsplatz Soziales
institution (privates) Umfeld
Ziel- Erwerbspersonen Erwerbstitige Erwerbspersonen
gruppe (Erwerbstitige und (Erwerbstitige und
Arbeitslose) Arbeitslose)
Lern- formal nicht-formal, nicht-formal,
form (formal organisiert) informell informell
Lern- Fortbildung Einarbeitung, Anlernen |Individuelles Lernen
bereich | |- Anpassungsfort- Unterweisung, durch
bildung, Beobachten, — Vor- und Nachbearbei-
— Aufstiegsfortbil- Erfahrungsaustausch, tung von Bildungs-
dung Besuch von Messen u. kursen,
Umschulung Ve.ransta.llt.ungen, |~ Lesen von Literatur
i anerkannte Ads. Mitarbeit in Eachverban— (Fachliteratur),
i den und -vereinen,
bildungsberufe, Lesen von Fachliteratur, — Fernsehen,
— in Erwerbsberufe/ |[ern- u. Qualititszirkel, |~ PC-Lernen,
berufliche Titigkei- |Gruppen- und Projekt- PC-Surfen,
ten, arbeit, Jobrotation, — Tatigkeiten in sozia-
— Firmenkurse Austausch, Computerge- len, kulturellen und
stiitzte Lernformen Okolog. Bereichen und
Projekten
Lern- Einrichtungen Interne und externe Ar- |Individuelle (hdusliche)
umge- _ staatliche, kommu- |beitsplétze in Betrieben, |Umgebung, Vereine,
bung nale und 6ffentliche |Einrichtungen und priva- |Verbinde, Parteien,
_ Gewerkschaften und |ten Haushalten Kirchen, Selbsthilfegrup-
Arbeitgeber, pen, Messen, Veranstal-
— Verbidnde und Kam- tungen u. a.
mern,
— Sozialversicherung,
soziale Hilfe und
Wohlfahrt,
— Kirchen und karita-
tive Verbinde,
— private Bildungs-
triger,
— Betriebe
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Neueste Befunde der ersten Reprisentativerhebung in Deutschland zum Wei-
terbildungsbewusstsein und -verhalten der Bevolkerung im arbeitsfiahigen Al-
ter (19 — 64 Jahre) weisen aus, dass 46 Prozent der Befragten das arbeitsbeglei-
tende Lernen und immerhin 20 Prozent das Lernen im sozialen (privaten) Um-
feld als Quelle ihrer beruflichen Entwicklung genutzt haben. (Baethge/Baeth-
ge-Kinsky 2002) Diesen beiden Angaben hinzuzufiigen sind Anteile des bei der
Untersuchung gesondert erfassten medialen Lernens (traditionelle Medien: 16
Prozent, PC-Lernen: 7 Prozent). Beide Lernformen (arbeitsbegleitende und
private) diirften dann einen Anteil von iiber 80 Prozent erreichen. Das hédufig in
den Vordergrund gestellte formal-organisierte Lernen oder auch das institutio-
nell genannte Lernen erreicht in dieser Untersuchung nur einen Anteil von 11
Prozent (vgl. Abbildung 9).

Abbildung 9

Stellenwert einzelner Lernkontexte (“am meisten gelernt™)

PC-;J s/(rynen Lernen im sozialen Umfeld

20 %

Lernen mit traditionellen
Medien
16 %

formalisiertes
Lernen
11 %

arbeitsbegleitendes Lernen
46 %

Quelle: SOSTRA-Grafik nach: Baethge/Baethge-Kinsky 2002, S. 83

Wenn also gerade Alteren in der Vergangenheit attestiert wurde, zu wenig an
Weiterbildung teilzunehmen, dann erfolgte dies in einer eingeengten, oftmals
unzulidnglichen Sichtweise, die andere Komponenten des Lernens und der be-
ruflichen Kompetenzentwicklung unberiihrt lie. Heute kann durchaus davon
ausgegangen werden, dass die Erwerbspersonen in Abhéngigkeit von ihrer in-
dividuellen Lernerfahrung und -biografie sehr unterschiedliche Lernformen
und Lernorte zur beruflichen Kompetenzentwicklung nutzen, diese miteinan-
der verkniipfen und dabei verstidndlicherweise auch zu sehr unterschiedlichen
Lernergebnissen kommen. Dabei sollte auch davon ausgegangen werden, dass
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ein nicht unbetrichtlicher Teil der Erwerbspersonen die Bedeutung des le-
benslangen Lernens fiir die Sicherung ihrer Beschiftigungsfihigkeit noch
nicht ausreichend erkannt hat. Immerhin 43 Prozent der Erwerbstédtigen ha-
ben im Jahr 2000 noch die Ansicht vertreten, ohne formal-organisierte Wei-
terbildung gute Chancen im Beruf zu haben. (Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung 2001, S. 66) Ein weiteres, sicherlich schwerwiegende-
res Problem ist die notwendige Verzahnung aller drei Lernformen und -orte
unter den konkreten beruflichen und regionalen Bedingungen sowohl fiir die
Lernenden als auch fiir alle am Prozess Beteiligten. Nach wie vor geben hier-
zu weder die wissenschaftliche Diskussion noch die betriebliche Praxis aus-
reichende Antworten.

3.2 Institutionelles Lernen

3.2.1 Empirische Basis im Spiegel
des Berichtssystems Weiterbildung

Die Einschrinkung des beruflichen Lernens auf formal-organisiertes, institu-
tionell definiertes Lernen oder — wie die Bildungskommission des Deutschen
Bildungsrates formulierte — “ ... organisiertes Lernen nach Abschluss einer
unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase ...” (Deutscher Bildungs-
rat 1972, S. 51) formte bis weit in die 90er-Jahre das iibliche Weiterbildungs-
verstdndnis. Und noch heute wird insbesondere auf der betrieblichen Ebene
das Lernen in Kursen als die eigentliche berufliche Weiterbildung verstanden.

Insofern ist es auch nicht verwunderlich, dass iiber Jahrzehnte hinweg im Zen-
trum der Ergebnisdarstellung des “Berichtssystems Weiterbildung” (BSW)
das formale Lernen (formal-organisiertes, institutionalisiertes Lernen, Lehr-
ginge, Kurse usw.) stand. Erstin letzter Zeit ist ein gewisser Wandel zu erken-
nen, der zumindest dem Lernen in Arbeitssituationen (nicht-formal, infor-
mell) groBere Aufmerksamkeit zukommen ldsst. Das BSW wurde 1979, also
zur Bliitezeit des formalen Lernens, im Auftrag des damaligen Bundesminis-
teriums fiir Bildung und Wissenschaft vom Unternehmen Infratest Burke So-
zialforschung entwickelt. Es wird im Dreijahresturnus erhoben und bildet bis-
her “die einzig verfiigbare Grundlage zur Darstellung der gesamten Weiterbil-
dungslandschaft im Bundesgebiet”. (Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung 2000, S. V)

Seit der ersten statistischen BSW-Erfassung hat sich die Teilnahme an forma-

ler beruflicher Weiterbildung in allen Altersgruppen der Bevolkerung um ins-
gesamt 19 Prozent erhoht, von 10 Prozent 1979 iiber 30 Prozent 1997 auf
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29 Prozent im Jahr 2000. Die Teilnahme an solchen Weiterbildungsmafnah-
men wird im Zusammenhang mit sozio6konomischen, betrieblichen und be-
ruflichen Merkmalen ausgewiesen. Altere Teilnehmer (50 — 64 Jahre) er-
reichten danach nicht den Durchschnittswert und die Werte jiingerer Kohor-
ten. Die Teilnehmerquote der 50- bis 64-Jahrigen wurde fiir 1979 mit ledig-
lich vier Prozent und fiir das Jahr 2000 mit 18 Prozent angegeben (vgl. Tabel-
le 24). “Auch im Jahr 2000 nehmen iiber 50jdhrige deutlich seltener an Wei-
terbildung teil als jlingere Personen” (Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung 2001, S. 25), so das Fazit des Berichtssystems Weiterbildung
VIII. Seit mehr als 20 Jahren wird ein solches Fazit gezogen. Es ist deshalb
auch nicht verwunderlich, dass liber einen relativ langen Zeitraum die Daten
immer wieder dann herangezogen wurden, wenn es galt, Altere hinsichtlich
threr Weiterbildungsbeteiligung mehr oder weniger zu diskreditieren.

Tabelle 24
Teilnahmequoten® an formal-organisierter beruflicher Weiterbildung nach
Altersgruppen in Deutschland in den Jahren 1979 bis 2000 (in Prozent)

Altersgruppe Jahre

1979 1982 1985 1988 1991 1994 1997 2000
Insgesamt 10 12 12 18 21 24 30 29
19-34 Jahre 16 15 14 23 25 27 33 31
35-49 Jahre 9 15 14 20 24 29 36 36
50-64 Jahre 4 4 6 8 11 14 20 18

a) Anteil der Teilnehmer an den befragten Personen

Quelle: Zusammengestellt nach: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2001, S. 22 und 26

Wird die Gruppe der Alteren, der 50- bis 64-Jdhrigen, weiter untersetzt, was
bisher in den entsprechenden Verdffentlichungen nicht geschah, so zeigt
sich, dass ein deutlicher Riickgang der Beteiligung der Bevélkerung an for-
mal-organisierten beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen erst unmittelbar
beider Gruppe der so genannten Endfiinfziger erkennbar ist. Die Gruppe der
50- bis 54-Jdhrigen beispielsweise erreichte im Jahr 2000 einen Wert, der
knapp unter dem Durchschnitt liegt. Erst bei den 60- bis 64-Jidhrigen ist mit
einer Teilnahmequote von sieben Prozent eine deutliche Differenz nach un-
ten gegeniiber den anderen Gruppen zu verzeichnen. Wesentlich geringer da-
gegen fillt die Abnahme ihrer Beteiligung an MaBnahmen der allgemeinen
Weiterbildung aus: Sie belduft sich in diesem Falle immerhin noch auf
15 Prozent. Dies kann einerseits als Indiz fiir die Weiterbildungsfihigkeit
Alterer ausgelegt werden, und es dokumentiert andererseits, dass offenbar
andere Lebensrdume iiber formale Weiterbildung erschlossen werden (vgl.
Tabelle 25).
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Tabelle 25
Teilnahmequoten® an formal-organisierter beruflicher und allgemeiner Wei-
terbildung nach Altersgruppen in Deutschland 2000 (in Prozent)

Altersgruppe
Gesamt 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-60 60 - 64
Berufliche 29 34 36 33 37 27 23 7
Weiter-
bildung
Allgemeine 26 27 29 28 30 27 23 15
Weiterbildung

a) Anteil der Teilnehmer an den befragten Personen

Quelle: Zusammengestellt nach: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung: Ergénzende Materialien zum Be-
richtssystem Weiterbildung VIII

Auch eine “erste Reprédsentativerhebung in Deutschland (alte und neue Bun-
desldnder) zum Weiterbildungsbewusstsein und -verhalten der Bevolkerung
im erwerbsfihigen Alter (19 bis 64 Jahre)” (Baethge/Baethge-Kinsky 2002,
S. 69) — Studie Weiterbildungsbewusstsein — kommt hinsichtlich der Teilnah-
me an formalen (formal-organisierten) Lernprozessen zu d@hnlichen Aussa-
gen. Nach dieser Untersuchung erreichten im Jahr 2000 die 50- bis
64-Jihrigen mit 23 Prozent einen Teilnahmewert, der ebenfalls unter dem
Durchschnitt und unter dem der jiingeren Gruppen liegt (vgl. Tabelle 26). Die
dabei ausgewiesenen Unterschiede zum BSW werden damit begriindet, dass
das Berichtssystem die Aktivitédten fiir das zuriickliegende Jahr ausweist, die
Weiterbildungsstudie hingegen die Aktivitidten der letzten drei Jahre unter-
sucht.

Bei der Bewertung der Daten sollte jedoch beachtet werden, dass sich diese
Aussagen auf die Bevolkerung im Alter von 19 bis 64 Jahren beziehen. Somit

Tabelle 26
Vergleich der Beteiligung an formaler Weiterbildung nach Altersgruppen in
Deutschland im Jahr 2000 (in Prozent)

Berichtssystem Studie “Weiterbildungs-
Weiterbildung VIII bewusstsein”
Gesamtbevolkerung 29 32
im Alter von 19 bis 34 Jahre 31 32
im Alter von 35 bis 49 Jahre 36 38
im Alter von 50 bis 64 Jahre 18 23

Quelle: Baethge/Baethge-Kinsky 2002, S. 79
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bleiben zumindest die im nachfolgenden Kapitel diskutierten Gesichtspunkte
fiir die Beurteilung der Weiterbildungsaktivititen von Erwerbspersonen un-
beriicksichtigt.

3.2.2 Eine kritische Sicht auf die Ergebnisdarstellung
des Berichtssystems Weiterbildung

Zunichst muss festgehalten werden, dass die angefiihrte statistische Doku-
mentation der Befragungsergebnisse des BSW durchaus korrekt ist. Deutlich
wird beispielsweise darauf aufmerksam gemacht, dass die ausgewiesenen Er-
gebnisse auf einer Befragung der Bevolkerung basieren. Die eigentlichen Un-
zuldnglichkeiten ergeben sich aus den Fragestellungen selbst, der Ergebnis-
darstellung und den vielfachen Interpretationen. Zu solchen Problemen zih-
len im Einzelnen vor allem folgende:

Erstens: Mit der Orientierung auf die Bevolkerung im Alter von 19 bis 64 Jah-
ren wird zwar die Bevolkerung im arbeitsfihigen Alter erfasst, einbezogen
werden aber auch die Teile der Bevolkerung, die an Erwerbsarbeit nicht inter-
essiert oder aus solcher ausgeschieden sind. Gerade Letzteres trifft fiir dltere
Bevolkerungsteile eher zu als fiir jiingere. Wihrend die jiingeren Erwerbsper-
sonengruppen einen Anteil von rund 88 Prozent an der Bevolkerung dieser Al-
tersgruppen haben, fillt diese Rate mit steigendem Alter letztlich auf einen
Wert von gut 22 Prozent bei den 60- bis 64-Jdhrigen. Die statistischen Aussa-
gen des BSW zur beruflichen Weiterbildungsbeteiligung beziehen sich also
mit zunehmend hoherer Altersgruppe immer weniger auf die eigentliche
Klientel beruflicher Weiterbildung (vgl. Abbildung 10).

Wird davon ausgegangen, dass mit den BSW-Befragungen Angaben zur be-
ruflichen Weiterbildung in erster Linie von Erwerbspersonen (Erwerbstitige
sowie gemeldete und nichtgemeldete Erwerbslose) gemacht werden, so bietet
sich die Moglichkeit der Umrechnung auf die Gruppe der Erwerbspersonen
an. Bei diesem Vorgehen bleiben die “Nichterwerbspersonen”, die im Gegen-
satz zu den jiingeren Gruppen mit zunehmendem Alter an Bedeutung gewin-
nen, unberiicksichtigt. Fraglich ist allerdings, inwieweit gerade dltere Nicht-
erwerbspersonen noch an beruflicher Weiterbildung interessiert sind.

Eine solche Umrechnung beriicksichtigt die geringere Erwerbsbeteilung Alte-
rer, allerdings nicht die strukturellen Verschiebungen, die geschlechts- und
qualifikationsspezifischen Merkmale dieser Gruppen, die inhaltlichen Fra-
gen der formal-organisierten Weiterbildung und auch nicht die spezifischen
Formen des Lernens Alterer. Trotz dieser Unzulinglichkeiten fiihrt eine Um-
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Abbildung 10
Anteil der Erwerbspersonen an der arbeitsfihigen Bevilkerung nach Alters-
gruppen in Deutschland im Jahr 2000 (absolute Angaben)
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Quelle: SOSTRA-Grafik nach: Statistisches Bundesamt: Mikrozensus, Reihe 4.1.1, 2002

rechnung auf Erwerbspersonen zu folgenden interessanten Aussagen (vgl. Ab-
bildung 11, S. 66):

Die fiir Erwerbspersonen ermittelte Weiterbildungsbeteiligung aller Kohor-
ten erreicht verstindlicherweise hohere Werte als die auf der Basis der Be-
volkerung vom BSW ausgewiesene Beteiligung an beruflicher Weiterbil-
dung.

Der Abstand der dlteren Kohorten zu den jiingeren fillt deutlich geringer aus.
Nach den BSW-Daten erreichen die 55- bis 59-Jihrigen eine Weiterbildungs-
quote in Hohe von 23 Prozent und die rentennahen Jahrgédnge (60- bis
64-Jidhrige) eine von sieben Prozent. Die berechneten Quoten (auf Basis Er-
werbspersonen) dagegen weisen fiir die gleichen Altersgruppen Werte von
34 bzw. 32 Prozent aus.

Zwischen den dlteren und den jiingeren Gruppen bestehen nach wie vor Unter-
schiede, allerdings fallen diese wesentlich geringer aus.

Allein die Demonstration der Umrechnung zeigt die Zwiespaltigkeit vielfa-

cher BSW-Interpretationen. Hinzu kommt aber noch eine Reihe weiterer Fra-
gestellungen, die gleichfalls zu beriicksichtigen ist.
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Abbildung 11

Gegeniiberstellung der Beteiligung an formaler Weiterbildung der Bevolke-
rung (BSW-Daten) und der Erwerbspersonen (berechnete Daten) im Jahr
2000 nach Altersgruppen (in Prozent)
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35 36
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Quelle: SOSTRA-Grafik zu den eigenen Umrechnungsergebnissen der BSW-Daten

Zweitens: Altere (50- bis 59-Jihrige) und rentennahe (60- bis 64-Jihrige) Er-
werbspersonengruppen unterscheiden sich deutlich hinsichtlich ihrer struktu-
rellen, geschlechts- und qualifikationsspezifischen Zusammensetzung gegen-
iiber den jiingeren Kohorten. Bekannt ist aber, dass die Beteiligung der Er-
werbstitigen an formal-organisierter Weiterbildung nach Berufsgruppensta-
tus, Geschlecht und Qualifikation stark differiert. Befunde des Berichtssys-
tems Weiterbildung und der Studie “Weiterbildungsbewusstsein” kommen
hier zu dhnlichen Ergebnissen (vgl. Tabelle 27).

Wihrend beispielsweise im Jahr 2000 der Anteil der Arbeiter und Angestell-
ten an den jiingeren und mittleren Kohorten bei mehr als 75 Prozent lag, ver-
ringerte er sich bei den 50- bis 59-Jdhrigen auf rund 65 Prozent, und bei den
60- bis 64-Jidhrigen lag er sogar nur noch bei 59 Prozent. Die Gruppe der Be-
amten, die bekanntlich die hochste Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
aufweist, ist in der rentennahen Alterskohorte kaum noch vertreten. Demge-
geniiber steigt der Anteil der Selbststdndigen und mithelfenden Familienange-
horigen mit zunehmender Altersgruppe von fiinf Prozent (25- bis 29-Jidhrige)
auf etwa 25 Prozent in der rentennahen Gruppe. Auch die Erwerbslosen haben
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Tabelle 27
Teilhabe an formalisierten Lernprozessen (in Prozent)

Berichtssystem Studie “Weiterbildungs-
Weiterbildung VIII bewusstsein”

Niedrige Schulbildung 18 20
Mittlere Schulbildung 33 38
(Fach-)Abitur 39 46
Keine qualifizierte Berufs- 9 17
ausbildung

Qualifizierte Ausbildung 27 32
Meister- u. 4. Abschluss 42 48
(Fach-)Hochschulabschluss 43 50
Erwerbstitige 40 39
— davon Arbeiter 24 25
— davon Angestellte 46 44
— davon Beamte 60 71
— davon Selbstindige 43 37
— davon Minner 42 40
— davon Frauen 37 38
Arbeitslose 18 11

Quelle: Baethge/Baethge-Kinsky 2002, S. 79

Einfluss auf die Zusammensetzung der einzelnen Altersgruppen. Kommen
auf 100 Erwerbstitige der Gruppen der 25- bis 40-Jdhrigen knapp neun Er-
werbslose, sind es bei den 55- bis 59-Jihrigen fast 21 und bei den 60- bis
64-Jdhrigen knapp zwolf arbeitslose Personen.

Deutliche Unterschiede zeigen sich auch in der geschlechts- und qualifika-
tionsspezifischen Zusammensetzung der Gruppen. Der Frauenanteil an den
Erwerbspersonen verringert sich sowohl in der rentennahen Gruppe gegen-
iiber dem Durchschnitt als auch der Gruppe der édlteren Erwerbspersonen.
Auch weisen dltere Erwerbstéitigengruppen gegeniiber den jlingeren erkenn-
bare Unterschiede in den Qualifikationsstrukturen aus. Aus rein statistischer
Sicht scheinen einerseits gerade die Gruppen der dlteren und der rentennahen
Erwerbspersonen durch ihren relativ hohen Anteil an Hoherqualifizierten fiir
die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung priddestiniert zu sein. Anderer-
seits ist in diesen Kohorten auch ein iiberdurchschnittlich hoher Anteil von
Erwerbstitigen ohne Berufsabschluss zu finden (vgl. Tabelle 28, S. 68).

Drittens: Einbezogen in die Gesamtdaten des BSW ist der Teil der Bevolke-
rung im arbeitsfihigen Alter, der sowohl die Gruppe der gemeldeten als auch
der nichtregistrierten Erwerbslosen umfasst. Wihrend das Weiterbildungs-
verhalten der beim Arbeitsamt nichtregistrierten Personen — der Gruppe, die
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Tabelle 28
Formale Berufsabschliisse von Erwerbstitigen in Deutschland im Alter von
tiber 40 Jahren im Jahr 2000 (in Prozent)

Abschlussart Altersgruppe
Insge- 40-44 45-49 50-54 55-59 60-064
samt
Ohne Berufsabschluss 23.4 17,2 17,3 21,8 23.0 26,9
Lehre o. vgl. Abschluss 52,4 55,0 54,5 51,7 49,0 42,3
Fachschule/einschl. Meis- 8,3 9,5 8,8 8,6 9,3 11,0
ter, Techniker
Fachhochschule 7,6 8,9 9,5 8,6 9,1 8.4
Universitét 8,2 9,3 9,9 9,3 9.4 11,3
Insgesamt 100 100 100 100 100 100

Quelle: Statistisches Bundesamt: Mikrozensus, Reihe 4.1.1, 2002

gegenwirtig keine Arbeit sucht, aber bei giinstiger Arbeitsmarktlage Arbeits-
plitze nachfragt (passive Stille Reserve) — kaum bekannt ist, ist belegt, dass
die geforderte berufliche Weiterbildung von gemeldeten Arbeitslosen nach
anderen Kriterien ablduft als die der betrieblich-beruflichen oder die indivi-
duelle Weiterbildung von Erwerbstitigen. Geforderte MaBnahmen unter-
scheiden sich nicht nur nach Inhalt, Umfang und zeitlicher Dimension, son-
dern unterliegen vor allem arbeitsmarktpolitischen Handlungszwingen. Al-
lein die zeitliche Dauer von bis einschlielich im Jahr 2002 geférderten MaB-
nahmen beispielsweise kann bei KurzzeitmaBnahmen zwei bis drei Wochen
und bei Lehrgingen, die mit einer anerkannten Priifung abschliefen (Auf-
stiegsfortbildung), bis zu zwei Jahre betragen. Betriebliche Weiterbildung
findet dagegen in wesentlich kiirzeren Zeitrdumen statt.

Im Ergebnis bisheriger Restriktionen hat sich der Anteil der 50 Jahre und édlte-
ren Arbeitslosen an formal-organisierter Weiterbildung von 8,6 Prozent 1997
auf 7,5 Prozent im Jahr 2000 reduziert, obwohl sich der Anteil der Alteren an
den Arbeitslosen insgesamt im gleichen Zeitraum von 30,6 auf 32,4 Prozent er-
hohte (vgl. Tabelle 29). Mehr oder weniger alle Arbeitslosen der rentennahen
Altersgruppe sind gegenwirtig von WeiterbildungsmafBnahmen ausgegrenzt.

Viertens: Im engen Zusammenhang mit der Teilnahme an formal-organisier-
ter Weiterbildung und den dabei belegten Themen spielen Fragen des berufli-
chen Einstiegs, des Téitigkeitswechsels innerhalb des Berufs, des Berufs-
wechsels insgesamt aber auch des Betriebswechsels eine bedeutsame Rolle.
Mit solchen Verdnderungen gehen hidufig neue Aufgabenfelder einher, die
zeitlich abgestuft zusédtzliche Qualifikationen an unterschiedlichen Lernor-
ten erfordern.
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Tabelle 29
Altere Arbeitslose® in geférderten MaBnahmen der beruflichen Weiterbil-
dung 1997-2000 in Deutschland (Jahresdurchschnitt in absoluten Angaben)

Jahre
1997 1998 2000
Arbeitslose 4.384.000 4.279.000 3.889.000
darunter dltere Arbeitslose 1.345.000 1.360.000 1.259.000
Anteil in Prozent 30,6 31,8 32,4
Berufliche Weiterbildung 424.773 344.713 358.128
darunter dltere Teilnehmer 36.548 26.049 26.529
Anteil in Prozent 8,6 7,6 7,5

a) 50 Jahre und ilter

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit 2001

Untersuchungen aus dem Jahr 1989 zeigen beispielsweise, dass der Qualifi-
kationszuwachs durch Lernen im Arbeitsvollzug und Weiterbildung in den
ersten Jahren nach Abschluss der Ausbildung groBerist als in den spéteren
Berufsjahren. Gleichfalls wird anerkannt, dass die Auspridgung berufli-
cher Handlungsfihigkeit nicht kontinuierlich iiber die einzelnen Berufs-
jahre erfolgt, sondern sich insbesondere auf die Einstiegsphase der Er-
werbstatigkeit konzentriert. (Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung 1998, S. 136)

Aus Untersuchungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung und des IAB der
Bundesanstalt fiir Arbeit geht hervor, dass von den Erwerbstitigen in
Deutschland ein Drittel (34 Prozent) im Laufe ihres Berufslebens minde-
stens einmal (neun Prozent mehrmals) den Beruf gewechselt hat. Bei 29 Pro-
zent war der Wechsel mit einer beruflichen Ausbildung oder Umschulung
verbunden, im 6ffentlichen Dienst war das sogar bei 42 Prozent der Fall. Und
bei den Selbststindigen in den Freien Berufen erfolgte beinahe jeder zweite
Wechsel im Zusammenhang mit einer Ausbildung bzw. Umschulung. Be-
kanntist auch, dass jiingere Erwerbstitige hdufiger den Betrieb oder den Be-
ruf wechseln als dltere und damit auch in deutlich hoherem Mafle for-
mal-organisierte WeiterbildungsmaBnahmen in Anspruch nehmen. Wih-
rend laut Mikrozensus (Statistisches Bundesamt: Mikrozensus Reihe 4.1.2,
2000) knapp die Héilfte (48,4 Prozent) der 20- bis 24-jdhrigen abhédngig Er-
werbstédtigen im Verlaufe eines Jahres den Betrieb, den Beruf oder beides
wechselte, waren es beiden 50- bis 54-Jidhrigen nur gut neun Prozent, bei den
55- bis 59-Jihrigen gut sieben Prozent und bei den 60- bis 64-jihrigen Er-
werbstéitigen gut sechs Prozent (vgl. Tabelle 30, S. 70).
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Tabelle 30
Betriebs- oder Berufswechsel von sozialversicherungspflichtig Beschéftigten
(ohne Auszubildende) im letzten Jahr (Stand Mai 2000) (in Prozent)

Altersgruppe Im letzten Jahr gewechselt
Betrieb Beruf

Insgesamt 12,0 6,7
20 — 24 29,8 18,6
25 -29 18,3 9.9
30 — 34 14,0 7,1
35 -39 11,4 5.8
40— 44 9,4 4,9
‘513 j :Z 7,4 4,0
55-59 6,0 3,3
60 — 64 4.4 2.8

3,7 2,4

Quelle: Statistisches Bundesamt 2000, S. 131

Fiinftens: Das Themenspektrum der beruflichen Weiterbildung ist aulleror-
dentlich breit. Das BSW unterscheidet zwischen Lehrgidngen und Kursen zur
Umschulung, Aufstiegsfortbildung, Einarbeitung in eine neue Arbeit, Anpas-
sung an neue Aufgaben im Beruf sowie sonstige Lehrginge/Kurse. Gerade
formal-organisierte berufliche Weiterbildung hat bei jiingeren Erwerbsperso-
nen auch die Funktion, frither entstandene Lerndefizite zu kompensieren oder
zur nachtridglichen Erreichung der Hochschulreife und zur Aufstiegsforde-
rung beizutragen.

Allein schon aus der Vielfalt und Gewichtung formal-organisierter Weitbil-
dungsangebote — das heilit aus der Anzahl der Teilnahmefille, dem zeitlichen
Umfang, der Begrenztheit des Erfassungszeitraums sowie der Vielfiltigkeit der
Inhalte von Lehrgéingen/Kursen — ist anzunehmen, dass mit der Zunahme der
Berufsjahre im Vergleich zu jiingeren Teilnehmern eine Reihe von Themenan-
geboten fiir dltere Erwerbsfahige weniger attraktiv sein diirfte, sich der struktu-
relle Bedarf an formal-organisierter Weiterbildung mit zunehmendem Alter én-
dert und auf bestimmte Qualifizierungsfelder konzentriert. Fiir dltere Erwerbs-
tiatige hat beispielsweise die breite Palette der Aufstiegs- und Mehrfachqualifi-
zierung sicherlich nicht mehr den Stellenwert wie fiir jiingere.

Neueste empirische Untersuchungen unterstiitzen diese Annahme. Die Ergeb-
nisse des letzten Berichtssystems Weiterbildung VIII machen deutlich, dass
formal-organisierte Weiterbildungsmafnahmen zur Umschulung, zum beruf-
lichen Aufstieg oder zur Einarbeitung fiir die Altersgruppen iiber 50 Jahre we-
niger interessant sind als fiir Jiingere. Bei thnen dominieren Weiterbildungs-
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Tabelle 31
Zielstellungen formal-organisierter Weiterbildungsmafnahmen im Jahre
2000 in Deutschland nach Altersgruppen

Malf- Altersgruppen

nahmen Ins- 25-29 30 -34 35-39 40 - 44 45-49 50 - 54 55 - 59 60 - 64
ges.

Umschulung 2 3 3 2 2 2 1 1

Beruflicher 3 4 6 5 3 3 1 1 0

Aufstieg

Einarbeitung 6 9 8 8 7 8 3 4 1

Anpassung 11 8 11 15 14 18 14 12 3

Sonstige 10 8 12 11 11 12 11 7 3

Lehrginge

Nichts da- 71 71 66 64 67 63 73 77 93

von!

1) Mehrfachnennungen moglich

Quelle: Zusammengestellt nach: Ergidnzende Materialien zum BSW VIII

maBnahmen zur betrieblichen Anpassung und solche, die auBBerhalb des be-
fragten Themenspektrums liegen (vgl. Tabelle 31).

Altere Arbeitnehmer konnen allein schon aus ihrer langen Berufspraxis ein
relativ grofes Quantum an formaler Weiterbildung erlangt haben im Ver-
gleich zu Jiingeren, die am Beginn ihrer beruflichen Laufbahn stehen. Es ist
deshalb auch nicht verwunderlich, dass entsprechende empirische Studien zu
dem Schluss kommen, dass die Weiterbildung dlterer Beschiftigter iiberwie-
gend im Bereich der Anpassungsfortbildung erfolgt (Wachtler/Franzke/Bal-
cke 1997, S. 32), die gegeniiber den Aufstiegs-, Fortbildungs- und Umschu-
lungsmaBnahmen einen weitaus geringeren Aufwand erfordert. “Diese Perso-
nengruppe hat ihren Platz im Beruf gefunden.” (Wilczek 2000, S. 205) Ein
breites Spektrum von formalen WeiterbildungsmaBnahmen diirfte gerade fiir
Berufsanfinger bedeutsamer sein als fiir Fortgeschrittene.

Sechstens: Negativaussagen zur Weiterbildungsbeteiligung Alterer basieren
in erster Linie auf empirischen Daten zur Teilnahme an formal-organisierter
Weiterbildung, ohne dabei tiefer auf die Teilbereiche der beruflichen Weiter-
bildung einzugehen. Umfangreiche Forschungsergebnisse zum Komplex
“Lernen im Prozess der Arbeit und im sozialen Umfeld” weisen aber nach,
“dass das Lernen in den tradierten Institutionen beruflicher Weiterbildung
nur einen kleinen, moglicherweise nicht einmal den wichtigsten Teil dieses
Lernens ausmacht.” (Heyse/Erpenbeck/Michel 2002, S. 10)
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Wenn heute das lebenslange Lernen in den Vordergrund der beruflichen Ent-
wicklung gestellt wird, so darf dies nicht nur das formal-organisierte Lernen
in Weiterbildungseinrichtungen umfassen, sondern muss alle Seiten des Ler-
nens beriicksichtigen. Dieser Blickwinkel wird auch die gegenwirtig noch an-
zutreffenden Unzuldnglichkeiten der Beurteilung von Lernfidhigkeit und
-willligkeit dlterer Erwerbspersonen und ihren Einsatz in den Unternehmen
verdandern.

Exkurs:
Darstellung des Berichtssystems Weiterbildung VI

Die Problematik der Darstellung der Bevolkerung nach Altersgruppen hin-
sichtlich ihrer Teilnahme an formal-organisierter Weiterbildung wurde in den
letzten beiden Jahren von den Autoren mehrfach dargestellt und in der Offent-
lichkeit diskutiert. (Hiibner/Kiihl 2003)

Offenbar im Gefolge dieser und anderer Interventionen wurde erstmals in der
Langfassung des Berichtssystems Weiterbildung VIII aus dem Jahr 2003 he-
rausgestellt: “Bei den dlteren Befragungspersonen ist im Hinblick auf die be-
rufliche Weiterbildung der Status der Erwerbstétigkeit zu beriicksichtigen.
Betrachtet man die berufliche Weiterbildung der Altersgruppen ausschlieB3-
lich bei erwerbstitigen Personen, zeigt sich der Unterschied in der Beteiligung
zwar noch immer deutlich, allerdings weniger ausgeprigt als bei der Be-
trachtung aller Befragungspersonen. Aufgesplittet nach Fiinfjahresgruppen
liegt die hochste Beteiligung an beruflicher Weiterbildung wiederum bei der
Gruppe der 45- bis 49-Jdhrigen (46 %). Bei den 50- bis 59-Jdhrigen geht die
Weiterbildungsbeteiligung zwar zuriick, bleibt mit 35 % bzw. 36 % aber auf ei-
nem beachtlichen Niveau. Selbst die 60- bis 64-Jdhrigen — soweit sie sich noch
im Erwerbsleben befinden — weisen mit 30 % eine nur wenig niedrigere Wei-
terbildungsbeteiligung auf ... Die berufliche Weiterbildung spielt also auch
bei den erwerbstitigen Personen ab 50 Jahren noch eine wichtige Rolle.”
(Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2003, S. 88)

Die dabei erstmals ausgewiesene Teilnahme der Erwerbstitigen unterscheidet
sich insofern von den Ergebnissen der “eigenen Berechnung” weil sich Letzte-
re auf die eigentliche Klientel der beruflichen Weiterbildung — die Er-
werbspersonen (Erwerbstédtige und gemeldete und nichtgemeldete Erwerbslo-
se) —bezieht. Die berechneten Quoten miissen allein schon auf dieser Bezugs-
basis gegeniiber denen des BSW niedriger ausfallen. Der Ausweis des BSW
konzentriert sich auf die Erwerbstétigen, die in erster Linie nur von betrieb-
lich-beruflicher Weiterbildung partizipieren, kaum aber von geforderter (vgl.
Tabelle 32).
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Tabelle 32
Teilnahme an formal-organisierter Weiterbildung nach Altersgruppen im Jahr
2000

Altersgruppe Befragungsergebnisse® Eigene Berechnungen®

in Jahren Basis Erwerbstitige Basis Erwerbspersonen
in Prozent in Prozent

19 - 24 40 -

25-29 38 35

30 - 34 43 41

35-139 43 41

40 — 44 39 37

45 - 49 46 42

50 - 54 35 33

55-59 36 34

60 — 64 30 32

a) Ergebnisse des Berichtssystems Weiterbildung VIII, Bonn 2003, S. 87
b) Ergebnisse eigener Berechnungen

Quelle: Berichtssystem Weiterbildung VIII, 2003, S. 87

Altersdiskriminierende Aussagen iiber die geringe Teilnahme der Er-
werbspersonen an beruflicher Weiterbildung der iiber 50-Jdhrigen, wie sie
noch im Weiterbildungsbericht VII zu finden waren, werden mit den Darle-
gungen des Berichtssystems Weiterbildung VIII relativiert und nicht mehr in
dieser Form herausgestellt.

3.3 Lernen im Prozess der Arbeit

3.3.1 Synthese von Arbeiten und Lernen

Zu den idltesten beruflichen Lernformen zdhlt das Lernen im Prozess der Ar-
beit. Das arbeitsbegleitende Lernen war nicht nur Bestandteil bisheriger
Lernkulturen, sondern diirfte auch weiterhin die treibende Kraft bei der He-
rausbildung und Auspridgung einer neuen Lernkultur sein. In der vorin-
dustriellen Gesellschaft beispielsweise waren die Arbeitsvollziige weitge-
hend durch uberlieferte Traditionen bestimmt, wurden durch Zusehen und
Nachahmen erlernt und an nachfolgende Generationen iibergeben. Dabei ging
es bereits damals nicht nur um die Vermittlung von Wissen, Fertigkeiten und
Fihigkeiten, sondern letztlich um die berufliche Kompetenzentwicklung der
arbeitenden Menschen. Mit der Industrialisierung, in deren Gefolge sich letzt-
lich tayloristische Prinzipien der Arbeitsorganisation herausbilden und teil-
weise bis in die jlingste Zeit entwickeln konnten, kam es infolge der raschen
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technisch-organisatorischen Entwicklung zu weit reichenden Verdnderun-
gen der Lernprozesse in der Arbeit. Gegenwirtig sich vollziehende Umwil-
zungen in den wirtschaftlichen Bedingungen (Ubergang zu holistischen Ar-
beitsorganisationen) forcieren den Umbau des tayloristischen Produktions-
modells, das auf eine moglichst detaillierte und standardisierte Strukturie-
rung von Arbeitsverhiltnissen abzielte. “Die Richtung dieses (noch nicht ab-
geschlossenen) Wandels ldsst sich als Weg von einer ‘funktions- und berufs-
bezogenen zu einer prozessorientierten Arbeitsorganisation’ beschreiben”.
(Baethge/Baethge-Kinsky 2002, S. 72)

Sowohlin der wissenschaftlichen Diskussion als auch verstirkt in der betrieb-
lichen Weiterbildungspraxis wird dem nicht-formalen und informellen Ler-
nen am Arbeitsplatz eine zunehmend hohere Bedeutung beigemessen und in
ihm ein essentielles Feld innovativer Weiterbildungsstrategien gesehen. “Die
tiberkommende Trennung zwischen Arbeit und Lernen 16st sich in modernen
Wirtschaftsprozessen zunehmend auf” (Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung 2002, S. 231), wird im Berufsbildungsbericht der Bundesregierung
aus dem Jahre 2002 festgestellt. Und in einer Studie des Bundesministeriums
fiir Wirtschaft und Technologie zum Thema “Zukunftsperspektiven multime-
dialen Lernens” wird herausgestellt: “Wichtigster Lernort fiir das multimedi-
ale Lernen ist der Arbeitsplatz.” (Michel/Heddergott/Hoffmann 2000, S. 6)
Zu unterstiitzen ist aber auch die Auffassung des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung, nach der die Entwicklung des beruflichen Ausbildungssystems, die
enorme Verbreiterung der formal-organisierten Weiterbildungslandschaft so-
wie die staatliche und betriebliche Bereitstellung von Ressourcen zur Teilha-
be an formaler Weiterbildung gemeinsam darauf hingewirkt haben, dass das
Lernen in Arbeitsprozessen, das Thema “informelles Lernen” insgesamt, ver-
nachldssigt wurde — von der Forschung, von der Praxis und der Politik. (Im-
pulse fiir die Berufsbildung 2000, S. 213)

Bosch charakterisiert das Lernen in der Arbeit im Vergleich zu anderen Bil-
dungsbereichen wie folgt: “Es wird nicht in gesonderten Lernsituationen, son-
dern wihrend der Arbeit gelernt. Auch die Akteure sind andere als in der be-
ruflichen Bildungspolitik. Nicht die betrieblichen Ausbilder, sondern Organi-
sationsentwickler, Techniker und externe Berater sind die treibenden Krifte.”
(Bosch 2002, S. 258) Dem ist hinzuzufiigen, dass es sich um den &ltesten Be-
reich beruflicher Bildung handelt, der sich vor allem durch nicht-formale und
informelle Lern- und Kompetenzentwicklungsprozesse hoher Heterogenitit
und geringer Strukturierung auszeichnet, die bisher kaum zertifiziert werden
konnten.

Das arbeitsbegleitende Lernen kann als duBerst vielseitig und vielschichtig
angesehen werden. Seit geraumer Zeit gibt es konventionelle, arbeitsplatzna-
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he Lernformen wie Unterweisung, Einarbeitung, Anlernen, Beobachten und
Ausprobieren, Besuch von Messen und anderen Veranstaltungen, Erfah-
rungsaustausch, Lesen von Fachliteratur, Mitarbeit in Fachverbidnden und
vieles andere mehr. Fiir neue Formen, die sich insbesondere aus dem Uber-
gang zu holistischen Arbeitsorganisationen ableiten, stehen solche Organi-
sationsformen wie Lernzirkel, Qualitédtszirkel, Gruppenarbeit, Projektar-
beit, Jobrotation, Austauschprogramme usw. Hier einzubeziehen sind auch
die durch die Neuen Medien moglichen Lernformen am Arbeitsplatz (vgl.
Abbildung 12). Multimediale bzw. computergestiitzte Lernformen
(E-Learning) erscheinen als eine neue Gegebenheit, unmittelbare und flexi-
ble Lernprozesse direkt am Arbeitsplatz (und auch im privaten Umfeld) ef-
fektiv zu gestalten und die Trennung zwischen Arbeiten und Lernen weiter
aufzuheben. Die Nutzung dieser neuen Technologien wird die berufliche Bil-
dung in vielfédltiger Weise verdndern. Wobei die zukiinftigen Konsequenzen
fiir Lernprozesse derzeit kaum abschétzbar sind.

Abbildung 12

“Konventionelle” und “neue” Formen des Lernens im Prozess der Arbeit

Arbeitsbegleitende Lernformen

—1  “Konventionelle’” Formen “Neue” Formen ]
Einarbeitung Lern- u. Qualitétszirkel
Unterweisung Gruppen- u. Projektarbeit
Anlernen Jobrotation
Lesen von Fachliteratur Austauschprogramme
Erfahrungsaustausch Computergestiitzte

Lernformen
Beobachten und
Ausprobieren

Besuch von Messen und
Veranstaltungen

Mitarbeit in Fachver-
binden und -ausschiissen
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Auffillig ist, “dass dem arbeitsbegleitenden Lernen in der aktuellen Diskussi-
on hdufig eine hohe Wertschidtzung ohne explizite Begriindung zugewiesen
wird.” (Schiersmann/Remmele 2002, S. 29) Auffillig ist ebenfalls, dass es
trotz vielfiltiger Bemiihungen noch nicht gelungen ist, diese Lernform syste-
matisch zu erforschen oder wenigstens eine einheitliche Definition zu finden.
Nach wie vor existiert eine Vielfalt unterschiedlicher Begrifflichkeiten mit
zum Teil divergierenden inhaltlichen Interpretationen. Beispiele hierfiir sind
arbeitsgebundenes, arbeitsplatznahes, arbeitsverbundenes, arbeitsintegrier-
tes, arbeitsorientiertes, arbeitsimmanentes oder arbeitsbegleitendes Lernen,
Lernen-on-the-Job, Lernen in Arbeitsprozessen, weiche Lernprozesse usw.
Die Problematik besteht offenbar darin, dass unter Lernen im Prozess der Ar-
beit sehr heterogene Mallnahmen zusammengefasst werden, bei denen die
Grenzen zwischen Arbeiten und Lernen flieBend sind. Dagegen weisen for-
mal organisierte Weiterbildungsmaflnahmen eine mehr oder weniger klare
Abgrenzbarkeit auf.

Auch gibt es — trotz der immer wieder anzutreffenden positiven Bewertung
von arbeitsplatzbezogenen Lernprozessen — bislang kaum ausreichend gesi-
cherte empirische Untersuchungen, die iiber den Verbreitungsgrad dieser
Lernform, ihren Nutzen und die damit gemachten Erfahrungen Auskunft ge-
ben (Schiersmann/Remmele 2002, S. 35) — ein Problem, das sicherlich auch
einer nach wie vor fehlenden inhaltlichen Definition geschuldet ist, was ei-
gentlich unter “Lernen im Prozess der Arbeit” zu fassen ist. Allerdings diirfte
auch klar sein, dass fiir die liberwiegende Zahl der Erwerbstitigen (bewusst
oder unbewusst) das nicht-formale und das informelle Lernen in Arbeitspro-
zessen nach wie vor die wichtigsten Lernquellen ihrer beruflichen Kompe-
tenzentwicklung sind. Fraglich ist allerdings, inwieweit diese Lernformen
ausreichen, um die Beschiftigungsfihigkeit der Erwerbspersonen auf lange
Sicht zu gestalten und zu sichern.

3.3.2 Ergebnisse vorliegender empirischer
Untersuchungen

Erst in den letzten Jahren wurde verstdarkt daran gearbeitet, den empirisch
schwer abzubildenden Bereich des nicht-formalen und informellen Lernens,
und hier vor allem das arbeitsbegleitende Lernen, zu strukturieren und zu er-
fassen. Dabei wird nicht-formales und informelles Lernen nicht getrennt, son-
dern als informelles Lernen erfasst.

Ein Ergebnis der Studie “Weiterbildungsbewusstsein” ist, dass von den Befrag-

ten 67 Prozent das informelle Lernen als wichtigsten Lernkontext angeben. Al-
lerdings wird das informelle Lernen von jenen hédufiger als wichtigster Lern-
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kontext bezeichnet, deren Arbeit weder besondere Lernchancen noch Anreize
bietet, sich in andere Lernumgebungen zu begeben. Uberreprisentiert sind
hier vor allem gewerblich Beschiftigte, Un- und Angelernte sowie Beschiftig-
te in Kleinbetrieben — also genau jene Beschiftigtengruppe, von der eine rela-
tiv geringe Teilnahme an formal-organisierten Weiterbildungsmafnahmen
bekannt ist. Die Autoren kommen zu dem Schluss: “Informelles Lernen ist am
ehesten der Lernkontext ... (fiir diese Personengruppe), ... wihrend formali-
sierte Lernkontexte eher von Beamten, Fiithrungskriften/Akademikern und
Angestellten aus GroBbetrieben und an technisch modernen Arbeitsplidtzen
hervorgehoben werden.” (Baethge/Baethge-Kinsky 2002, S. 117)

In den Erhebungen des BSW bildete das informelle Lernen (Anmerkung 5)
seit 1994 einen eigenen Themenkomplex, in dem schwerpunktméBig arbeits-
begleitende Lernaktivitdten, zum Teil allerdings auch solche erfasst werden,
die in den Bereich des Lernens im sozialen Umfeld reichen. So wird beispiels-
weise das selbst gesteuerte Lernen am Arbeitsplatz oder in der Freizeit mithil-
fe von Medien abgefragt. Wie beim formalen Lernen sind auch beim informel-
len Lernen Unterschiede bei der Nutzung verschiedenartiger Lernformen je
nach Altersgruppe, Beruf, Berufsstatus, Branche und Betrieb zu erkennen. In-
nerhalb der Berufsgruppen nimmt die Teilnahme an Weiterbildung mit stei-
gendem beruflichen Qualifikationsniveau zu. So beteiligten sich beispiels-
weise bundesweit im Jahr 2000 an formalen bzw. informellen Weiterbildungs-
maBnahmen 15 bzw. 38 Prozent der Un- und Angelernten, 30 bzw. 59 Prozent
der Facharbeiter und 56 bzw. 92 Prozent der Beamten im hoheren Dienst (vgl.
Tabelle 33).

Tabelle 33
Beteiligung an formaler und informeller beruflicher Weiterbildung der Er-
werbstitigen in Deutschland im Jahr 2000 (in Prozent)

Berufliche Stellung Teilnahmequote

Formale Informelle
Weiterbildung Weiterbildung

Un-, angelernte Arbeiter 15 38
Facharbeiter 30 59
Ausfithrende Angestellte 27 53
Qualifizierte Angestellte 50 74
Leitende Angestellte 52 82
Beamte (einfacher, mittlerer, gehobener Dienst) 63 78
Beamte (hoherer Dienst) 56 92
Selbststdandige 43 -

Quelle: Zusammengestellt nach: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2001, S. 36 und 56
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Problematischer als bei der formalen Weiterbildung diirfte allerdings die in-
dividuelle Entscheidung der Befragten sein, ob gelernt oder gearbeitet wur-
de (das diirfte auch fiir das Lernen im sozialen Umfeld gelten), denn gerade
beim nicht-formalen und informellen Lernen spielen individuelle Einschit-
zungen eine bedeutende Rolle. Hierbei konnte das Verstindnis von Weiter-
bildung des Einzelnen ebenso wichtig sein wie das Erinnerungsvermdogen.
Umdiesem Einwand zu begegnen, wurden in den BSW-Befragungen bei vier
vorgegebenen Formen der individuellen Weiterbildung die Befragten aufge-
fordert, einzuschéitzen, ob es sich dabei “eher um Lernen”, “eher um Arbei-
ten” oder “weder noch” handele. Die Einschitzungen im Jahr 2000 lagen
zwischen 40 und 50 Prozent bei “eher Lernen” deutlich unter den Werten von
1997 (49 Prozent und 59 Prozent). Dies kann als Beleg fiir die Probleme der
statistischen Erfassung dieser Daten, aber auch als Erkldarung dafiir gelten,
dass die Beteiligung an informeller Weiterbildung in den jeweiligen Jahren
unterschiedlich und im Jahr 2000 gegeniiber 1997 riicklaufig eingeschitzt
wird (vgl. Tabelle 34).

Tabelle 34
Beteiligung der Erwerbstétigen in Deutschland an informeller Weiterbildung
in den Jahren 1994 bis 2000 (in Prozent)

Art der informellen Weiterbildung Teilnahmequote

1994 1997 2000

Lesen berufsbezogener Fach- und Sachbiicher bzw. von Fach- 33 52 44
zeitschriften

Selbstlernen durch Beobachten und Ausprobieren am Arbeits- 23 50 45
platz oder in der Freizeit

Kurzzeitige Veranstaltungen, wie z. B. Vortridge/Halbtages- 23 37 34
seminare

Unterweisungen/Anlernen durch Kollegen, Vorgesetzte oder 16 34 31
aullerbetriebliche Personen

Berufsbezogene Fachmessen/Kongresse 15 26 23
Selbst gesteuertes Lernen am Arbeitsplatz oder in der Freizeit 11 24 -

mithilfe von Medien

Vom Betrieb organisierte Fachbesuche in anderen Abteilun- 8 12 11
gen, planméBiger Arbeitseinsatz in unterschiedlichen Abteilun-
gen zur gezielten Lernforderung

Qualitétszirkel, Werkstattzirkel, Lernstatt, Beteiligungsgruppe 4 9 8
Vom Betrieb organisierte Austauschprogramme mit anderen - 4 3
Firmen

Teilnahmequote an informeller Weiterbildung 52 72 67

Quelle: Zusammengestellt nach: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung: Berichtssystem Weiterbildung VI,
VII, VIII
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Abgesehen von den inhaltlichen Problemen, der Abgrenzung und der Bewer-
tung ist die BSW-Auswertung aber insofern vorteilhaft, weil sie die Beteili-
gung der Erwerbstitigen an solchen Mallnahmen nach Altersgruppen aus-
weist. Die Teilnahmewerte verdeutlichen, dass gerade bei den dlteren Er-
werbstitigengruppen gegeniiber den jiingeren nur geringfiigige Unterschiede
in der Beteiligung an informeller Weiterbildung bestehen (vgl. Tabelle 35).

Tabelle 35
Beteiligung der Erwerbstitigen in Deutschland an informeller Weiterbildung
im Jahr 1997 nach Altersgruppen (in Prozent)

Altersgruppen Teilnahmequote
Insgesamt 72
19 — 34 Jahre 74
35 — 49 Jahre 72
50 — 64 Jahre 71

Quelle: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2000: Berichtssystem Weiterbildung VII, Bonn 2000, S. 193

Wird die Gruppe der Alteren, der 50- bis 64-jihrigen Erwerbstiitigen tiefer un-
tergliedert, so zeigt sich dhnlich wie bei der Teilnahme an formaler Weiterbil-
dung eine geringere Beteiligung an informeller Weiterbildung erst bei der ren-
tennahen Gruppe. Die Gruppe der 50- bis 54-Jdhrigen erreicht den Wert der
45- bis 50-Jidhrigen und die der 55- bis- 59-Jdhrigen sogar einen hoheren Wert
als die der 40- bis 44-Jihrigen (vgl. Tabelle 36). Deutliche Unterschiede in der
Weiterbildungsbeteiligung der dlteren gegeniiber den jiingeren Erwerbstiti-
gen konnen aus der Teilnahme an informeller beruflicher Weiterbildung kaum
abgeleitet werden. Ebenso wie bei der formal-organisierten Weiterbildung ist
erst bei den rentennahen Erwerbstitigengruppen eine bemerkenswerte Diffe-
renz zu verzeichnen.

Ebenso wie bei der formalen zeigen sich auch bei der informellen Weiterbil-
dung zwischen den jeweiligen Altersgruppen gewisse Unterschiede bei der

Tabelle 36

Beteiligung der Erwerbstédtigen in Deutschland an informeller beruflicher
Weiterbildung nach tiefer untersetzten Altersgruppen im Jahr 1997 (in Pro-
zent)

Altersgruppe
gesamt 30 -34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-60 60 - 064
Teilnahmequote 72 71 73 70 72 72 71 62

Quelle: Zusammengestellt nach: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2000: Ergénzende Materialien zum
Berichtssystem Weiterbildung VII
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Verwertung von Lernthemen. Jiingere Beschiftigte weisen verstandlicherwei-
se eine hohere Teilnahme an solchen Themen wie Unterweisung und Anlernen
durch Kollegen oder Vorgesetzte, Selbstlernen durch Beobachten und Aus-
probieren, selbst gesteuertes Lernen durch Nutzung von Lernangeboten, vom
Betrieb organisierte Austauschprogramme mit anderen Abteilungen aus.
Uberdurchschnittlich lernen Altere durch den Besuch von Fachmessen, im
Rahmen von Vortrigen und Halbtagesseminaren, in Gruppen (Qualitédts- und
Werkstattzirkel, Lernstéitten, Beteiligungsgruppen) und beim Lesen von
Fachliteratur. Die rentennahe Altersgruppe erreicht sogar “Spitzenwerte” in
der Kategorie Besuch von Fachmessen und Kongressen und beim Lernen in
Qualitidtszirkeln, Werkstattzirkeln, Lernstitten, Beteiligungsgruppen (vgl.
Tabelle 37). Auch aus dieser Sicht wird die Fragwiirdigkeit des "Defizitmo-
dells des Alterns” deutlich.

Tabelle 37

Teilnahme! von Erwerbstitigen an Formen des informellen Lernens in
Deutschland im Jahr 2000 nach Altersgruppen (in Prozent)

Themen Altersgruppe

19-2425-2930-34 35-39 40 - 44 44 - 49 50 - 54 55 - 59 60 - 64

A 20 20 23 25 20 23 22 23 28
B 28 29 37 35 34 38 33 36 26
C 50 37 36 32 29 29 23 23 13
D 55 49 51 48 41 46 38 39 34
E 19 13 15 15 15 16 13 17 11
F 11 13 14 11 11 12 9 8

G 24 10 11 12 9 11 6

H 3 4 2 2 1 2

J 7 11 7 9 7 6 10
K 48 43 47 44 42 44 42 45 45

1) Mehrfachnennungen moglich

Themen:  A: berufsbezogener Besuch von Fachmessen oder Kongressen
B: Teilnahme an kurzzeitigen Veranstaltungen wie z. B. Vortriagen oder Halbtagesseminaren
C: Unterweisung oder Anlernen am Arbeitsplatz durch Kollegen, Vorgesetzte oder auBerbetriebli-
che Personen (z. B. Schulungen durch Herstellerfirmen)
D: Selbstlernen durch Beobachten und Ausprobieren am Arbeitsplatz oder in der Freizeit
E: selbst gesteuertes Lernen am Arbeitsplatz oder in der Freizeit mithilfe von computerunterstiitz-
ten Selbstlernprogrammen, berufsbezogenen Ton- und Videokassetten usw.
F: selbst gesteuertes Lernen am Arbeitsplatz oder in der Freizeit durch Nutzung von Lernangebo-
ten u. A. im Internet
G: vom Betrieb organisierte Fachbesuche in anderen Abteilungen/Bereichen oder planméBiger Ar-
beitseinsatz in unterschiedlichen Abteilungen zur gezielten Lernforderung (z. B. Job-Rotation)
H: vom Betrieb organisierte Austauschprogramme mit anderen Firmen
Qualitétszirkel, Werkstattzirkel, Lernstatt, Beteiligungsgruppe
K: Lesen von berufsbezogenen Fach- und Sachbiichern oder berufsbezogenen Fach- und Spezial-
zeitschriften am Arbeitsplatz oder in der Freizeit

—

Quelle: Ergénzende Materialien zum BSW VIII
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Die wenigen Daten, aber auch solche anderer Untersuchungen lassen den
Schluss zu, dass das nicht-formale und informelle Lernen in Arbeitsprozessen
fiir die Mehrheit der Erwerbstitigen die Hauptquelle des beruflichen Lernens
ist. Insofern entspricht die Verbindung von Arbeiten und Lernen am besten
dem Grundanliegen des lebenslangen Lernens. Allerdings gilt dies nicht prin-
zipiell, denn auch im arbeitsbegleitenden Lernen sind spezifische Besonder-
heiten des Arbeitsprozesses, insbesondere quantitative und qualitative, zu be-
achten.

3.3.3 Erwerbsarbeit als entscheidende Grundlage
fur lebensbegleitendes berufliches Lernen —
quantitative Dimensionen

Verweildauer im Arbeitsprozess

Ausgehend davon, dass sich bundesweit etwa zwei von drei Erwerbstétigen
(67 Prozent) im Jahr 2000 an einer oder mehreren Arten des informellen
(nicht-formalen) Kenntniserwerbs beteiligten (Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung 2001, S. 51), haben sich rein rechnerisch rund 24,5 Mil-
lionen Erwerbstitige in arbeitsbegleitenden Lernformen weitergebildet. Im
Vergleich dazu befanden sich im gleichen Jahr rund 4,5 Mio. Personen in der
Erstausbildung (berufliche Schulen und Studium) und 14,4 Mio. Erwerbsper-
sonen in der formal-organisierten beruflichen Weiterbildung. Zu beriicksich-
tigen sind dabei vielfiltige Uberschneidungen zwischen den Bereichen. So
bildeten sich beispielsweise im gesamten beruflichen Weiterbildungsbereich
nicht nur Erwerbstétige sondern auch Arbeitslose weiter. Auch nehmen Er-
werbstitige einen Doppelstatus (Anmerkung 6) ein, das heif3t sie besuchen als
Schiiler, Student oder Teilnehmer eine Bildungs- bzw. Weiterbildungseinrich-
tung und sind zugleich erwerbstitig. Dabei nutzen sie sowohl betriebliche als
auch offentliche und individuelle Fonds.

Um arbeitsbegleitend lernen zu konnen, miissen in ausreichendem Umfang
Arbeitsplidtze zur Verfliigung stehen. Widerspriiche konnen sich in verschie-
denen Richtungen auftun: Ist beispielsweise das Angebot an Arbeitsplitzen
geringer als die Nachfrage nach solchen, partizipiert ein Teil des Erwerbsper-
sonenpotenzials nicht von arbeitsbegleitenden Lernprozessen. Dies war in
Deutschland in den letzten 30 Jahren der Fall. Bei steigender Erwerbstétigkeit
hat sich seit Beginn der 70er-Jahre die Arbeitslosigkeit in Deutschland fort-
laufend erhoht. Inwieweit der langfristige Trend einer sich von Rezession zu
Rezession “aufschaukelnden” Arbeitslosigkeit durchbrochen werden kann,
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ist zum gegenwirtigen Zeitpunkt nicht abschétzbar. Angesichts einer zum
Teil dramatisch gestiegenen Arbeitslosigkeit wird in der wissenschaftlichen
Literatur bereits das Ende der Erwerbsarbeit fiir méglich gehalten. (Welsch
2000)

Klar ist jedoch, dass sich mit zunehmender Arbeitslosigkeit ein immer gro-
Ber werdender Teil des deutschen Erwerbspersonenpotenzials zeitweilig
oder ldngerfristig nicht an arbeitsbegleitenden Lernformen beteiligen kann.
Beriicksichtigt man die Zahl der nicht gemeldeten Erwerbslosen, so diirfte
das Gesamtpotenzial gegenwirtig bei weit iiber sechs Mio. Erwerbsperso-
nen liegen.

Insbesondere Arbeitslosigkeit ist aber nicht nur mit einer ungewollten Unter-
brechung des arbeitsbegleitenden Lernens verbunden, sondern auch mit einer
Verdnderung der bisherigen Lernumgebung sowie der Lernanforderung. Ist
die Ubernahme einer neuen Titigkeit mit einem Statusverlust verbunden, wie
er beispielsweise infolge der verschirften Zumutbarkeitsregelungen seitens
der Arbeitsverwaltung bei lingerer Arbeitslosigkeit eintreten kann, konnen
sich die bisherigen Lernanforderungen fiir den Betroffenen drastisch verrin-
gern. Hier einzubeziehen sind auch Fragen des Téatigkeits- und Berufswech-
sels, weniger abgesicherter Beschiftigungsverhdltnisse oder des Wechsels
zwischen Nichterwerbs- und Erwerbsphasen. Die schnelle Uberwindung
unstetiger Erwerbsphasen bedeutet daher nicht nur den Ein- oder Umstieg in
ein neues Arbeitsverhiltnis, sondern auch den in ein neues bzw. veriandertes
Lernfeld.

Bezogen auf die Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter zeigt sich, dass bei ei-
ner Erwerbsquote (Anteil der Erwerbspersonen an der Bevolkerung) von
72 Prozentim Jahr 2000 statistisch gesehen gut sieben von zehn Personen im
erwerbsfihigen Alter von arbeitsbegleitenden Lernformen partizipieren
konnten bzw. solche angestrebt hatten. Tabelle 38 zeigt in groben Umrissen
die sehr unterschiedlichen Erwerbsbeteiligungsstrukturen der Bevolke-
rungsgruppen im arbeitsfihigen Alter in den drei Phasen des Erwerbsle-
bens: Die Ausbildungs- und Berufseinstiegsphase (16- bis 34-Jihrige), die
aktive Erwerbsphase (35- bis 55-Jdhrige) und die (bisherige) Phase des be-
ruflichen Ausstiegs (56- bis 65-Jihrige). Deutlich werden unter anderem
auch die Verdanderungen der Beschiftigungsverhéltnisse (Berufsausbildung,
Voll- und Teilzeit, Erwerbs- und Nichterwerbstitigkeit) sowie die unter-
schiedliche Erwerbsbeteiligung der einzelnen Altersgruppen, beispielswei-
se die relativ hohe Teilzeitbeschédftigung der noch in Arbeit stehenden dlte-
ren Erwerbstétigen.
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Tabelle 38
Altersspezifische Erwerbsbeteiligung von Médnnern und Frauen in West- und

Ostdeutschland im Jahr 2000 (in Prozent)

Westdeutschland Ostdeutschland
Minner Frauen Minner Frauen

16 bis 34 Jahre
Insgesamt 100 100 100 100
Erwerbstitig 80 65 74 63
— Vollzeit beschiftigt 60 36 48 36
— Teilzeit beschiftigt”® 10 22 10 18
— In Berufsausbildung (Lehre) 10 7 16 10
Nichterwerbstitig 20 35 26 37
— In Ausbildung 10 9 10 13
35 bis 55 Jahre
Insgesamt 100 100 100 100
Erwerbstitig 92 73 85 78
— Vollzeit beschiftigt 88 35 81 55
— Teilzeit beschiftigt”® 4 38 4 22
— In Berufsausbildung (Lehre) 0 0 1
Nichterwerbstitig 8 27 15 22
— In Ausbildung 0 0 0
56 bis 65 Jahre
Insgesamt 100 100 100 100
Erwerbstitig 52 38 42 30
— Vollzeit beschiftigt 47 18 35 20
— Teilzeit beschiftigt”® 6 20 6 10
— In Berufsausbildung (Lehre) 0 0 0 0
Nichterwerbstitig 48 62 58 70
— In Ausbildung 0 0 0

a) EinschlieBlich geringfiigig Beschéftigte
Quelle: Bundeszentrale fiir politische Bildung 2002, S. 495 f.

Wenn berufliches lebenslanges Lernen als eine Lernperiode “nach Abschluss
einer unterschiedlichen ersten Bildungsphase” (Deutscher Bildungsrat 1970,
S.250) bis zur Beendigung des Erwerbslebens von Erwerbspersonen verstan-
den wird und dabei das gesamte Spektrum vom formalen iiber das
nicht-formale bis hin zum informellen Lernen umfasst, hingt das berufsbezo-
gene Lernen ganz wesentlich von der Dauer des Erwerbslebens und der Quali-
tit der dabei absolvierten Lernprozesse ab. Die Dauer der Erwerbsphase ist
somit ein wesentlicher Faktor der beruflichen Kompetenzentwicklung. Dabei
ist nicht zu ibersehen, dass die quantitative Seite (Dauer des Erwerbslebens)
von vielfiltigen Bedingungen abhiingig ist. Sie kann einerseits durchgehend,
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aber auch durch Erwerbs- und Arbeitslosigkeit zeitlich unterbrochen sein.
Andererseits kann sie auch durch Perioden unterschiedlicher Formen der Er-
werbstitigkeit (Berufs-, Status-, Arbeitsplatz-, Betriebswechsel und Ahnli-
ches) geprigt sein. Allein aufgrund der moglichen Lidnge der Erwerbsphase
ist davon auszugehen, dass Altere ganz allgemein eine umfangreichere Er-
werbs- und Lernbiografie als Jiingere haben, denn mit zunehmendem Ar-
beitsalter einer Erwerbsperson und deren Verweildauer in verschiedenarti-
gen Arbeitsprozessen erhdhen sich die Chancen, iiber die vielfiltigsten For-
men des beruflichen Lernens die Beschiftigungsfihigkeit zu erhalten und zu
entwickeln.

Wird davon ausgegangen, dass gerade das arbeitsbegleitende Lernen von be-
sonderer Bedeutung fiir die berufliche Kompetenzentwicklung der Erwerbsti-
tigen ist, so miissten allein aus quantitativer Sicht gerade die Alteren pridesti-
niert sein, iiber hohe berufliche Kompetenzen zu verfiigen. Altere Erwerbsti-
tige haben gewissermalflen iiber ihr Arbeitsleben hinweg die “Schulen des Ler-
nens” besucht. In der hdufig anzutreffenden Betonung des Erfahrungspotenzi-
als oder des Erfahrungswissens kommt diese Wertschidtzung auch zum Aus-
druck (vgl. Abschnitt 3.5.4). Allerdings, welche Beziehungen zwischen der
Verweildauer und der moglichen Nutzung unterschiedlicher Lernprozesse un-
ter den jeweiligen Arbeitsbedingungen (Betriebsgro3e, Branche, Beschifti-
gungsverhiltnis, Arbeitsplatz-, Berufs- und Betriebswechsel usw.) bestehen
und wie diese direkt auf berufliche Kompetenzentwicklungsprozesse wirken,
ist nach wie vor nicht ausreichend erforscht und schon gar nicht empirisch un-
tersetzt.

Zweifelsohne wird eine Verldngerung der Erwerbsphase, wie sie durch den po-
litischen Paradigmenwechsel zu erwarten ist, die Verweildauer und damit die
Gegebenheiten und die Notwendigkeiten zum Lernen in Arbeitsprozessen
ebenso wie in formalen WeiterbildungsmaBnahmen und in der sozialen Umge-
bung weiter erhohen.

Wirkungen der Flexibilisierung der Arbeitswelt auf das arbeitsbe-
gleitende Lernen

In den Gesamtkomplex “Verweildauer” einzubeziehen sind aber auch solche
Fragen, wie der Wandel der Beschiftigungsverhiltnisse. Der dazu gegenwir-
tig zu beobachtende Trend ist von grundlegender Bedeutung fiir die “Verweil-
dauer” der Erwerbstédtigen in Arbeitsprozessen. Traditionelle “Normalar-
beitsverhéltnisse” (Merkmale: Vollzeit, Dauer, Stabilitit, kollektive Interes-
senvertretung, Ableitung von Sozialversicherungsanspriichen) als Dominanz
abhidngiger, sozialversicherungspflichtiger Vollzeitbeschiftigung bis zum
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endgiiltigen Ausscheiden aus dem Erwerbsleben sind gegenwirtig fiir eine
immer groBer werdende Gruppe von Erwerbspersonen kaum mehr erreich-
bar.

Normalarbeitsverhiltnisse werden in wachsendem Malle ersetzt durch neue
Typen von Arbeits- und Beschiftigungsformen mit unterschiedlichen, flexi-
blen Vertrags- und Zeitstrukturen (Teilzeitarbeit, befristete Beschéftigung,
Zeit- und Leiharbeit, geringfiigige Beschiftigung, Scheinselbststindigkeit,
Heim- und Telearbeit, Niedriglohnbeschéftigung, mehrere Arbeitsverhéltnis-
se usw.). Gerade sie verdndern nicht nur die quantitative Bindung innerhalb
der Arbeitswelt, sondern auch die Teilnahme an Lernprozessen in der Arbeit
und deren Gestaltung. Die “Dreiseitigkeit” des Leiharbeitsverhiltnisses bei-
spielsweise zwischen Arbeitnehmer, Entleihbetrieb und Verleihfirma veridn-
dert bisherige gesellschaftlich anerkannte Normen und Werte der Gestaltung
beruflicher Weiterbildung in der Weise, dass sich der Entleiher nicht mehr fiir
die berufliche Weiterbildung der geliehenen Arbeitnehmer zustindig fiihlt.

Normalarbeitsverhiltnisse (unbefristete Vollzeitarbeitsverhiltnisse) bei den
abhingig Beschiftigten haben sichin den vergangenen Jahren weiter reduziert
zugunsten der atypischen Tatigkeiten. Im Jahr 2000 hatten nur noch gut 69
Prozent aller Erwerbstétigen (abhédngig Beschiftigte und Selbststindige) ein
Normalarbeitsverhiltnis, weitere 11,4 Prozent arbeiteten in zeitlich befriste-
ten Arbeitsverhiltnissen und 19,4 Prozent waren in Teilzeit beschiftigt (vgl.
Tabelle 39). Werden die Teilzeitbeschiftigten durch die geringfiigig Beschéf-
tigten ergdnzt (Schitzwerte liegen zwischen drei bis vier Mio. Personen — An-
merkung 7), diirfte sich deren Anteil auf etwa 25 Prozent erhohen.

Tabelle 39
Erwerbsformen in Deutschland in den Jahren 1985 und 1990 (in Prozent)

Erwerbsformen Deutschland West- Ostdeutsch-
deutschland land
1985 2000 2000 2000
Erwerbstéitige insgesamt 100 100 100 100
abhiingig Beschéftigte insgesamt 88,2 89,2 88,7 91,3
Abhidngig Vollzeitbeschiftigte 77,8 71,5 69,6 79,8
unbefristete Tatigkeit 67,3 60,8 60,2 63,6
befristete Tatigkeit 9.4 10,2 9,0 15.9
Abhingig Teilzeitbeschiftigte 10,6 17,7 19,1 11,5
unbefristete Tatigkeit 9,4 15,7 17,0 9,6
befristete Tatigkeit 0,9 1,7 1,7 1,8
Selbststindige u. Mithelfende insges. 11,8 10,8 11,3 8,7
Teilzeitbeschiftigte 1,9 1,7 1,9 0,8

Quelle: IAB Werkstattbericht, Nr. 11/2002, S. 26
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Regionale und branchenbezogene Differenzierungen schwanken zum Teil er-
heblich um diese Durchschnittswerte. Im Einzelhandel waren beispielsweise
im Jahr 2001 in West- bzw. Ostdeutschland nur noch 53 bis 56 Prozent der Mit-
arbeiter als sozialversicherungspflichtig Vollzeitbeschiftigte tdtig. Die wei-
teren Beschiftigten rekrutierten sich aus sozialversicherungspflichtigen Teil-
zeitbeschiftigten und geringfiigig entlohnten Beschiftigten (vgl. Tabelle 40).
In nahezu acht von zehn Betrieben gibt es Teilzeitarbeit, und im Dienst-
leistungssektor hat mehr als jeder vierte Beschiftigte eine Teilzeitstelle.
(Teilzeit 2002, S. 2)

Tabelle 40
Beschiftigungsformen im west- und ostdeutschen Einzelhandel (Stand

30. 09. 2001) (in Prozent)

Beschiftigungsform Westdeutschland Ostdeutschland
Sozialversicherungspflichtig Vollzeitbeschiftigte 53,0 55,9
Sozialversicherungspflichtig Teilzeitbeschiftigte 22,9 28,2
Geringfiigig entlohnte Beschiftigte 24,1 16,0

Quelle: WSI Mitteilungen, 9/2002, S. 499

Traditionelle Formen der Beschéftigung befinden sich in allen Industrieldindern
im Umbruch, werden zunehmend durch “unsichere” Arbeitsverhiltnisse und
vor allem durch mehr Arbeitspldtze mit diskontinuierlich verteilten Arbeitszei-
ten und ebenso diskontinuierlichen Erwerbsverldufen abgelost. Es ist durchaus
davon auszugehen, dass derartige Beschiftigungsverhiltnisse in Zukunft domi-
nieren werden. Bei Fortschreibung des bisherigen Trends wird das Verhiltnis
von Normal- und Nichtnormalarbeitsverhéltnissen in ca. 15 Jahren bei eins zu
eins liegen, stellte die Kommission fiir Zukunftsfragen der Freistaaten Bayern
und Sachsen bereits im Jahr 1996 fest. (Kommission fiir Zukunftsfragen, Teil 1
1996/97, S. 10) Dauerhafte und existenzsichernde Arbeitsplidtze zu schaffen
und zu erhalten steht ldngst nicht mehr im Zentrum arbeitsmarktpolitischer
Diskussionen. Alle Anzeichen weisen darauf hin, dass es zukiinftig um eine Ex-
pansion von Arbeitsverhiltnissen jenseits des traditionellen Normalarbeitsver-
héltnisses geht, die mit einer Auflosung und Vervielfiltigung der Arbeitszeit-
und Arbeitsverhiltnisse sowie mit einer groB3eren Selbststeuerung und Selbst-
kontrolle durch die Erwerbspersonen verbunden ist.

Ist mit der Erosion der Normalarbeitsverhéltnisse eine Abkehr von den For-
men oder den Umféingen bisheriger arbeitsbegleitender Lernverhéltnisse bzw.
der gegenwirtigen Lernformen und -orte zu erwarten? Auch diese Fragen
bleiben in wissenschaftlichen Untersuchungen noch weitgehend unbeantwor-
tet. Zu erwarten ist allerdings eine daraus resultierende Erhohung des eigen-
verantwortlichen individuellen Lernens aullerhalb von Erwerbsprozessen.
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Lingst bekannt hingegen ist, dass die Belegschaftsstrukturen der Betriebe in
Bewegung gekommen sind und immer flexibler werden. Leiharbeitnehmer,
gering- oder zeitweilig Beschiftigte sind fiir Betriebe zu einer ad hoc abrufba-
ren sowie dehn- und teilbaren Flexibilitdtsreserve geworden. Sie konnen ver-
gleichsweise kurzfristig und ohne groBen Weiterbildungs- und Rekrutie-
rungsaufwand angeworben und innerhalb kiirzester Zeit wieder entlassen wer-
den. Weniger bekannt hingegen ist, wie sich die Zusammensetzung der Beleg-
schaften insgesamt entwickeln wird, ob die Stammbelegschaften immer klei-
ner werden und die Betriebe immer mehr auf externe Angebote zuriickgreifen
oder ob Betriebe nur noch in einem eng begrenzten zeitlichen Raum agieren.

Wenig bekannt ist auch dariiber, inwieweit sich aus diesen betrieblichen Ver-
dnderungen die Grundregeln des deutschen betrieblichen Weiterbildungsge-
schehens auflosen bzw. wandeln werden. Tendenzen zur Lockerung des inter-
nen betrieblichen Personalmanagements konnten mit folgenreichen Auswir-
kungen auf die betrieblich-berufliche Weiterbildung verbunden sein. So stellt
sich beispielsweise die Frage, ob der geltende gesellschaftliche Konsens, nach
dem die Arbeitgeber fiir die Kompetenzentwicklung ihrer Beschiftigten zu-
stindig sind (Bundesrat 2001, S. 10), weiterhin gilt. Erkennbare Tendenzen
des Abdriftens von solchen Auffassungen zeigen sich in folgenden Aussagen
wissenschaftlicher Veroffentlichungen: “Betriebliche Weiterbildung bevor-
zugt die hoherqualifizierten Kernbelegschaften mit stabilen Karriereverldu-
fen, wihrend geringer qualifizierten Randbelegschaften die Zugédnge zum be-
trieblichen Lernen eher verschlossen bleiben.” (Dobischat/Seifert 2001,
S. 70) “Beschiftigte mit kiirzeren Arbeitszeiten nehmen in geringerem Mal3e
an Weiterbildung teil. Bei einer weiteren — politisch intendierten und gefor-
derten — Steigerung der Teilzeitarbeit besteht die Gefahr, dass die qualifika-
tionspolitische Schieflage einen wachsenden Teil der Beschiftigten betrifft.”
(Seifert 2001, S. 97) Durch die Auslagerung von Arbeitsaufgaben an Fremd-
firmen und die Differenzierung in Stamm- und Randbelegschaften wird ein
Teil der Beschiftigten vom kontinuierlichen Lernen ausgeschlossen. (Bosch
2000 a, S. 21)

Empirisch unterstiitzt werden solche Auffassungen neuerdings auch durch das
BSW VIII. Darin wird Folgendes herausgestellt: “Die niedrigere Beteiligung
von Frauen an (formal-organisierter —d. A.) beruflicher Weiterbildung ist we-
sentlich von Unterschieden in der Erwerbsbeteiligung beeinflusst ... Teilzeit-
beschiftigte Frauen beteiligen sich seltener an beruflicher Weiterbildung als
Vollzeitbeschiftigte.” (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2003,
S. 134) Folgt man den Ergebnissen der Studie “Weiterbildung in Eigenverant-
wortung”, so bildeten sich Beschiftigte mit einem wochentlichen Arbeitszeit-
volumen von mehr als 20 Stunden wesentlich hdufiger weiter als Berufstitige
mit weniger als 20 Stunden Wochenarbeitszeit. Beobachtet wurde auch, dass
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sich Berufstitige groBtenteils wiahrend der Arbeitszeit weiterbildeten, wih-
rend Nichtberufstitige und Teilzeitbeschéftigte eher dahin tendierten, sich
abends oder am Wochenende zu qualifizieren. (Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung 2003, S. 121)

Wird davon ausgegangen, dass gerade das arbeitsbegleitende Lernen von be-
sonderer Wichtigkeit fiir die lebenslange berufliche Kompetenzentwicklung
und Beschiftigungsfiahigkeit der Erwerbstétigen ist, so werden allein aus
quantitativer Sicht Verdnderungen der Beschéftigungsstrukturen zu beachten
sein. Stellt man dabei die Humankapitaltheorie (Becker 1964) in den Mittel-
punkt der Uberlegungen, diirften die Betriebe kaum Interesse an Weiterbil-
dungsinvestitionen in einen Personenkreis mit atypischer Beschiftigung ha-
ben, weil deren Verweildauer in den Betrieben zu unsicher und damit der
Riickfluss der Investitionsertrige nicht ausreichend effektiv ist.

Allerdings ist nach wie vor nur ungeniigend erforscht und empirisch belegt,
welche Beziehungen zwischen Verweildauer und/oder Beschiftigungsver-
héltnis in Abhédngigkeit von der BetriebsgroBe, Branche, vom Arbeitsplatz-
und Betriebswechsel usw. und der méglichen Nutzung unterschiedlicher
Lernprozesse bestehen. Hierzu bedarf es erheblichen Forschungsaufwandes,
um letztlich den Beitrag des Lernens in Arbeitsprozessen in seinen quantitati-
ven, vor allem aber auch in seinen qualitativen, 6konomischen und sozialen
Dimensionen eingehender zu hinterfragen.

3.3.4 Lernforderlichkeit von Erwerbsarbeit —
die qualitative Dimension

Die quantitative Dimension der Erwerbsarbeit ist nur eine Seite der Medaille,
ebenso bedeutungsvoll fiir berufliche Kompetenzentwicklungsprozesse ist
die qualitative Seite.

Lernforderliche Arbeit und lernforderliche Arbeitsumgebungen (Anmer-
kung 8) werden als wichtige Voraussetzungen fiir das Lernen im Prozess der
Arbeit und damit fiir die Sicherung der Beschiftigungsfihigkeit der Erwerbs-
titigen angesehen. Diese Idealvorstellungen von Arbeitsplidtzen gab es in der
Vergangenheit nur in bestimmtem Malle, und es wird sie auch mittelfristig
trotz der zu erwartenden Zunahme von qualitativ h6herwertiger Arbeit kaum
ausreichend geben. Einerseits gibt es unter den Erwerbstitigen noch immer ei-
nen hohen Anteil an Un- und Angelernten, die Tatigkeiten im Niedriglohnsek-
tor ausfiithren. Andererseits, und dies wird in den Veroéffentlichungen oftmals
iibersehen, sind viele Betriebe nicht ausreichend innovativ, zumindest was die
Arbeitsorganisation angeht. Kennzeichen dafiir sind unter anderem:
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— die Auslagerung von innovativen Arbeitsaufgaben an Fremdfirmen, wo-
durch innovative und formale Prozesse getrennt werden (“verldngerte
Werkbinke”),

— die Differenzierung in Stamm- (Kern-) und Randbelegschaften, wo-
durch Teile der Belegschaften von innovativen Prozessen fern gehalten
werden,

— die Ausdiinnung der Personaldecke, die zur Intensivierung der Arbeit
und Einschriankung der Lernmdéglichkeiten am Arbeitsplatz fiihrt,

— die zunehmende Unsicherheit des betrieblichen Bestandes (Insolvenzen
u. a.).

Auch bestehen in einzelnen Betrieben oftmals unterschiedliche Lernkulturen
nebeneinander. Unternehmen mit standardisierter Massenproduktion konnen
beispielsweise iiber sehr innovative Forschungs- und Entwicklungsabteilungen
verfiigen, in anderen hingegen existieren solche Abteilungen erst gar nicht. Hier
einzubeziehen sind auch Fragen der Branchenqualitit insgesamt. Neben den
traditionellen Branchen tauchen immer wieder innovative auf, die hohere An-
forderungen an Lern- und Kompetenzentwicklungsprozesse ihrer Beschiftig-
ten stellen. Auch diirfte die Qualitidt der Wirtschaftsstrukturen einer Region be-
sonderen Einfluss auf arbeitsbegleitende Lernprozesse ausiiben.

Gerhard Bosch kommt in den Untersuchungen des Instituts Arbeit und Tech-
nik zur Arbeitsorganisation in deutschen Betrieben zu der Auffassung, dass
der Anteil tayloristischer und weniger lernfoérderlicher Arbeitspldtze in
Deutschland zwischen 1993 und 1998 sogar von 37,4 Prozent auf 39,3 Prozent
aller Arbeitsplitze gestiegen ist. (Bosch 2002, S. 265) Als ein Musterbeispiel
nennt er den Einzelhandel, der mitrund 2,1 Mio. Beschiftigten einer der groB-
ten Arbeitgeber der Bundesrepublik Deutschlands ist. (Bosch 2000 b, S. 248)
Gleichzeitig stellt er heraus, dass noch immer viele Arbeitsplitze zu wenige
Lernchancen bieten, was letztlich die individuelle Entwicklungsmoglichkeit
behindert und langfristig die Flexibilitit der Betroffenen auf dem Arbeits-
markt verringert. Er kommt zu dem Schluss: “Wer Gliick hat, in einem lern-
freudigen, innovativen Betrieb beschiftigt zu sein, hat erheblich bessere Zu-
kunftschancen als derjenige, der in einem traditionellen Betrieb arbeitet.”
(Bosch 2002, S. 257) Zuzustimmen ist auch Sauer, wenn er feststellt: “Stupi-
de, teilweise kurzgetaktete Arbeitsorganisationen tragen indirekt zur Inflexi-
bilitit von Unternehmen bei, da sie Lernmoglichkeiten fiir die Mitarbeiter
verhindern und damit mittelfristig auch die Lernfdhigkeit der Mitarbeiter be-
eintrichtigen.” (Sauer 2002, S. 445)

Auch wird in Untersuchungen darauf aufmerksam gemacht, dass sich in vie-

len westlichen Industrieldndern seit ldngerer Zeit Arbeitsmarktbedingungen
entwickeln, die zu einem Auseinanderdriften von hoch und gering qualifi-
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zierten Arbeitskriften fithren. Es ergeben sich Hinweise dafiir, dass die
qualifikatorische Segmentierung zugenommen hat. “Wéhrend bisher For-
men dominierten, in denen Hoch- und Geringqualifizierte in der Leistungs-
erstellung zusammenarbeiten, treten jetzt ... verstirkt Formen auf, in denen
vorwiegend ein Typ von Arbeitskrdften beschiftigt wird. Diese konnen
Hochqualifizierte sein, zum Beispiel SAP, oder umgekehrt iiberwiegend
Geringqualifizierte, wie zum Beispiel bei McDonalds.” (Gerlach/Mey-
er/Tsertsvadze 2002, S. 51)

Neueste Untersuchungen im Rahmen der Europdischen Union kommen zu
dem Schluss, dass in den europdischen Lindern offenbar “zweistufige Ar-
beitsmirkte” bestehen. “Auf der ersten Stufe befinden sich die Arbeitsplitze,
die durch ein annehmbares Arbeitsplatzentgelt, eine relativ hohe Arbeits-
platzsicherung und berufliche Entwicklungsaussichten sowie generell durch
gute Arbeitsbedingungen gekennzeichnet sind. Auf der zweiten Stufe stehen
nicht nur die Arbeitslosen und entmutigte Arbeitskrifte, sondern auch Be-
schiftigte, deren Arbeitsplidtze von geringer Qualitédt sind. Kennzeichen fiir
die Letzteren sind eine geringe Bezahlung, unsichere Beschiftigungsverhilt-
nisse sowie fehlende Weiterbildungsmoglichkeiten und berufliche Entwick-
lung.” (Beschiftigung in Europa 2001, S. 79/80)

“Perspektivlose Arbeitspldtze” gibt es noch in groBem Umfang — so das Fazit
dieser Untersuchungen. Frauen, junge Arbeitnehmer, gering Qualifizierte,
Beschiiftigte in der Landwirtschaft, ungelernte Arbeiter und Hilfsarbeiter ha-
ben einen wesentlich hoheren Anteil an den “perspektivlosen Arbeitsplit-
zen”. Aus diesen Untersuchungen geht auch hervor, dass dltere Arbeitnehmer,
die gegenwirtig noch erwerbstitig sind, Arbeitnehmer mit langer Beschifti-
gungsdauer sowie Arbeitnehmer in den am schnellsten wachsenden Berufs-
gruppen (das heillit Wissenschaftler und Fithrungskrifte, Angehorige gesetz-
bildender Korperschaften sowie ranghdhere Beamte) selten eine “perspektiv-
lose” Stelle inne haben. Im Umkehrschluss konnte gefolgert werden, dass die
dlteren Mitarbeiter, die nicht mehr im Arbeitsleben verweilen, gerade “per-
spektivlose” Stellen besetzt hatten. Die Untersuchungen bestétigen, dass das
Risiko der sozialen Ausgrenzung bei Beschiftigten auf Arbeitspldtzen von ge-
ringer Qualitit und insbesondere auf “perspektivlosen Arbeitsplitzen” deut-
lich hoher ist, da ihre Chancen auf eine Verbesserung der Arbeitsqualitéit und
die Moglichkeiten der beruflichen Weiterbildung relativ schlecht sind und
auch die Gefahr des Abgleitens in die Arbeitslosigkeit grofer ist. (Beschafti-
gung in Europa 2001, S. 78)

Dagegen wird aber auch eingeschiitzt, dass die Globalisierung und der wissen-

schaftliche Fortschritt Einfacharbeitsplidtze durch neue Arbeitsplitze mit ho-
herem Anforderungsniveau ersetzen. (Backes-Gellner/Schmidtke 2002, S. 4)
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Entsprechende Analysen zu Veridnderungen der Arbeitsplatzanforderungen
weisen auf einen Trend zu immer anspruchvolleren Tatigkeiten hin (vgl. Ta-
belle 41).

Tabelle 41
Erwerbstitige (ohne Auszubildende) nach Anforderungsprofilen der Tétig-
keit in Deutschland bis 2010 (in Prozent)

Jahr Hoher qualifizierte = Mittel qualifizierte Einfache
Tatigkeiten Tatigkeiten Tatigkeiten
1991 33,7 46,3 20,1
1995 34,8 45,8 19,6
2010 40,5 43,7 15,7

Quelle: Institut fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung 2002 a, S. 101

Folgt man diesen Untersuchungen, so wird voraussichtlich der Anteil der
Facharbeiter und qualifizierten Angestellten an den Beschiiftigten weiter stei-
gen. Daraus kann geschlussfolgert werden, dass die Tendenz steigender An-
forderungen an die Erwerbsarbeit weiter anhalten und die Lernhaltigkeit von
Arbeit wachsen wird. Inwieweit daraus eine Zunahme lernforderlicher Ar-
beitsplidtze im gesamtvolkswirtschaftlichen MaBstab abgeleitet werden kann,
ist nicht belegt, denn in der arbeitspsychologischen Literatur wird eine Viel-
zahl von Aspekten genannt, die die Lernforderlichkeit der Arbeit bestimmen.
Als wichtige Einflussmoglichkeiten der Lernforderlichkeit kristallisieren
sich heraus: ganzheitliche und selbststindig durchzufiihrende Arbeitsaufga-
ben, vielfdltige und intensive Kooperationsbeziehungen, die Anerkennung
von Arbeiten und Lernen im Betrieb sowie die betriebliche Informations- und
Beteiligungspraxis. (Frieling 1999)

Inder Erwerbsarbeit werden Lernsituationen von den Arbeitsinhalten, der Ar-
beitsorganisation und den sozialen Zusammenhédngen des Arbeitsprozesses
nachhaltig beeinflusst. Nicht jede Arbeit ist daher per se entwicklungs- und
lernforderlich. Im Gegenteil, immer wieder wird in der wissenschaftlichen Li-
teratur betont, dass es an Arbeitspldatzen mit minimalen Arbeitsumfiangen und
geringen Lernanforderungen zu persdnlichen Riickentwicklungen und nicht
selten zu psychischen und/oder physischen Belastungen (Krankheiten)
kommt. (Allespach 2002, S. 309 f.) Auch in der bereits zitierten ersten Repra-
sentativerhebung in Deutschland zum Weiterbildungsbewusstsein wird empi-
risch belegt: “Personen, die in Arbeitsverhiltnissen mit stark ausgepréigten
Lernforderlichkeiten beschéftigt sind, weisen mit 56 Prozent eine hohe Lern-
kompetenz auf, wihrend Personen an schwach lernforderlichen Arbeitsplét-
zen fast umgekehrt spiegelbildlich zu 53 Prozent eine niedrige Lernkompe-
tenz deutlich werden lassen.” (Baethge/Baethge-Kinsky 2002, S. 118) Auch
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im BSW gelangen die Autoren zu dhnlichen Schlussfolgerungen: “Sowohl
bei der formal-organisierten als auch in der informellen beruflichen Weiter-
bildung liegen die Teilnahmequoten am hochsten, wenn Erwerbstitige in
Projekt- oder Arbeitsgruppen mitarbeiten, die auf einen ldngeren Zeitraum
als 6 Monate angelegt sind.” (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
2003, S. 176)

Auch aus dieser Sicht wird deutlich, dass es nicht nur um Arbeitspléitze
schlechthin geht, sondern vor allem um deren lernforderlichen Gehalt, wenn
die Beschiftigungsfiahigkeit des Erwerbspersonenpotenzials aus der Perspek-
tive des arbeitsbegleitenden Lernens erhalten und vor allem ausgebaut werden
soll. Die Betonung des moglichen Zugangs zu lernforderlichen Arbeitsplidtzen
deutet die Schirfe des Problems des lebenslangen Lernens bzw. der Sicherung
der Beschiftigungsfihigkeit an. Baethge und Baethge-Kinsky kommen zu fol-
gendem Schluss: “Es konnte zu einer doppelten Privilegierung der Gruppen
mit guter Ausbildung und lernférderlichen Arbeitsplidtzen und einer doppel-
ten Depravierung derjenigen kommen, die auf der Basis schlechter Ausbil-
dung und weniger lernforderlicher Arbeitsumgebung die notwendigen Kom-
petenzen fiir lebenslanges Lernen nicht entwickeln bzw. nachholen konnen.”
(Baethge/Baethge-Kinsky 2002, S. 136)

Unter diesem Blickwinkel sollten auch Diskussionen zur beruflichen Kompe-
tenzentwicklung Alterer gefiihrt werden. Einerseits ist die Linge der Lebens-
arbeitszeit nicht immer gleichzusetzen mit der Zunahme an beruflichen Kom-
petenzen und der Sicherung zukiinftiger Beschiftigungsfihigkeit. Dabei darf
nicht iibersehen werden, dass in unterschiedlichen Berufssparten, beruflichen
Tétigkeiten, Betrieben und Einrichtungen unterschiedlich gearbeitet und ge-
lernt, Lernen insgesamt zum Teil in sehr differenzierter Form abverlangt
wird. Andererseits darf demzufolge die Beschiftigungsfihigkeit Alterer nicht
nach der Teilnahme an formalen WeiterbildungsmafBnahmen bewertet wer-
den, denn nicht allen dlteren Mitarbeitern ist es moglich, in lernforderlicher
Umgebung zu arbeiten bzw. an solchen Lehrgédngen teilzunehmen.

Deutlich wird aber auch, dass das Vorhandensein von lernhaltigen Arbeitsauf-
gaben und lernfordernden Unternehmenskulturen in der gesamten Breite der

Wirtschaft eine entscheidende gesellschaftspolitische Aufgabe fiir die erfolg-
reiche Umsetzung der Strategie des lebenslangen Lernens ist.

3.4 Lernen im sozialen Umfeld

Berufliche Kompetenzentwicklung von Erwerbspersonen findet nicht nur in
den institutionellen und betrieblichen Handlungs- und Lernfeldern, sondern
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auchinsolchen des sozialen Umfeldes (hdufig auch als privates Umfeld, zivi-
les Umfeld oderin der Freizeit bezeichnet) statt. Immer mehr wird die Bereit-
schaft des Einzelnen erwartet, im Prozess des lebenslangen Lernens alle
Moglichkeiten der Kompetenzentwicklung zu nutzen. Hierfiir gibt es viele
Griinde, letztlich auch die, die sich aus der Abkehr vom traditionellen “Job
des Lebens” (Erosion von Normalarbeitsverhéltnissen) abzeichnen.

Erwachsene lernen iiberall. Die Technisierung des Alltags, die wachsende In-
formationsflut und neue Lebensweisen stellen zunehmend hohere Anforde-
rungen an das Wissen und Konnen der Individuen im Alltag. Diese Erkenntnis
wurde in den letzten Jahren unter dem Aspekt des lebenslangen Lernens wie-
der aufgegriffen, um die zunehmend notwendig werdende Eigenverantwort-
lichkeit der Erwerbspersonen fiir ihre berufliche Kompetenzentwicklung
auch auBerhalb der betrieblichen Sphire eingehender zu hinterfragen. Be-
deutsam fiir eine bildungspolitische Ausrichtung entsprechender Forschungs-
aufgaben war offensichtlich das Memorandum des Kuratoriums der Arbeits-
gemeinschaft Qualifikations-Entwicklungs-Management (QUEM) aus dem
Jahre 1995, in dem im Zusammenhang mit Forschungen zur effizienten Aus-
gestaltung der Anpassungsqualifizierung des ostdeutschen Transformations-
prozesses festgestellt wurde, dass das Lehren und Lernen im sozialen Umfeld
fiir den beruflichen Kompetenzerhalt und die Kompetenzentwicklung der
Menschen an Bedeutung gewinnt. (Kuratorium der ABWF 1996) Angesicht
der darin herausgestellten Schwerpunktaufgaben und des Bekanntwerdens
gleichgerichteter ausldndischer Forschungen wurden entsprechende For-
schungsprojekte seit Ende der 90er-Jahre vom damaligen Bundesministerium
fiir Bildung, Wissenschaft und Technologie geférdert und detaillierte Infor-
mationen hierzu erstmals im Berufsbildungsbericht von 1998 verdffentlicht.
(Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie
1998, S. 160)

Beim Forschungsfeld “Lernen im sozialen Umfeld” handeltes sich also um ein
relativ neues Themengebiet mit weit reichenden Fassetten, die zum Teil be-
reits den Gegenstand von Forschungen unterschiedlicher Disziplinen bilde-
ten, wobei die empirische Datenlage, soweit sie iiberhaupt vorliegt, stark ab-
hédngig ist von der Abgrenzung des Lernbereichs. Allerdings ist auch festzu-
halten, dass in der 6ffentlichen Debatte um Freiwilligenarbeit, Ehrenamt,
Selbsthilfe und anderes mehr vieles zur Sprache kommt: Welche Einfliisse
sich daraus auf die berufliche Kompetenzentwicklung des Erwerbspersonen-
potenzials oder auf das lebensbegleitende Lernen ergeben, wird kaum und
schon gar nicht empirisch belegt. Vieles istin diesem Bereich noch spekulativ,
noch nicht ausreichend erforscht und datenmifig abgesichert. So ist es auch
nicht verwunderlich, dass dem beruflichen Lernen im sozialen Umfeld bis hin
zur Gegenwart immer noch zu wenig Aufmerksamkeit gewidmet wird. Die
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“Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens” beispielsweise
hatim Mai 2002 die Endfassung ihrer Expertise zur “Datenlage und Interpre-
tation der Weiterbildung in Deutschland” vorgelegt. Im Zusammenhang mit
dem von ihr beklagten begrifflichen Chaos auf dem Gebiet der beruflichen
Weiterbildung hat sie festgestellt, dass fiir die Bestandsaufnahme der beruf-
lichen Weiterbildung in Deutschland “die berufliche Weiterbildung als
Oberbegriff fiir Fortbildung, Umschulung und Einarbeitung/Lernen am Ar-
beitsplatz von der nichtberuflichen Weiterbildung als Oberbegriff fiir allge-
meine, politische und kulturelle Weiterbildung” abzugrenzen ist. (Bellmann
2003, S. 11) Die Gegebenheit zum Lernen im sozialen Umfeld wird dabei
noch nicht einmal ansatzweise erwihnt.

In der neueren wissenschaftlichen Literatur wird darauf verwiesen, dass bei
Tétigkeiten im sozialen Umfeld nahezu alle Bereiche menschlicher Lebensédu-
Berungen Gegenstand informellen Lernens sind und damit auch direkt und in-
direkt die berufliche Kompetenzentwicklung der Erwerbspersonen befordert
wird. Elsdon unterscheidet auf der Grundlage weit reichender empirischer
Untersuchungen in GrofBbritannien fiinf Arten des Lernens im sozialen Um-
feld:

— Lernen, das sich im Beruf auswirkt,

— politisches Lernen,

— tlibergreifendes, personliches Lernen, das Menschen und ihr Umfeld ver-
wandelt, sowie

— Lernen von spezifischem Inhalt, dem eine Vereinigung gewidmet ist.
(Elsdon 1997, S. 109)

Nach diesen Untersuchungen berichteten 53 Prozent der befragten Personen,
dass sie von den verschiedenen Lernarten auch im Beruf profitierten. Inwie-
weilt im ersten Lernfeld “Lernen, das sich im Beruf auswirkt” auch formales
Lernen oder damit im Zusammenhang stehende Formen einbezogen wurden,
bleibt dabei unbeantwortet.

Andere Autoren fassen unter “produktiver Freizeit” all jene Aktivititen zu-
sammen, die zur Erweiterung des Humankapitals beitragen und denen nicht
wihrend der Arbeitszeit nachgegangen wird. Hierzu zihlen solche wie die
Teilnahme an WeiterbildungsmaBBnahmen zur Fort- und Aufstiegsqualifizie-
rung, der Besuch von Volkshochschulkursen, des Fernunterrichts und ande-
res. Insgesamt handelt es sich hierbei um all jene, fiir die der Einzelne zeitli-
che und finanzielle Ressourcen bereitstellt, die also nicht vom Betrieb, dem
Arbeitsamt oder der 6ffentlichen Hand getragen werden. (Fahr 2001, S. 118)
Bei einer solchen Sichtweise, die den Fondseinsatz in den Mittelpunkt stellt,
untergliedern wiederum andere Autoren die berufliche Weiterbildung nach
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betrieblich-beruflicher, individueller beruflicher und geforderter berufli-
cher Weiterbildung. (Griinewald/Moraal 2000, S. 26)

In der bereits zitierten Studie “Weiterbildungsbewusstsein”, in der teilweise
nach den Lernorten (Besuch von Kursen in Bildungseinrichtungen, Lernen in
der Arbeit und Lernen im privaten Umfeld) unterschieden wird, wird ferner
nach Lernen mit traditionellen (Fachbiicher/-zeitschriften, Anschauen von
Informationssendungen im Fernsehen) und modernen Medien (Experimentie-
ren am PC/Surfen im Internet) differenziert. Beide Formen kénnen aber so-
wohl in der Arbeit als auch im privaten Umfeld Anwendung finden. Wenn bei
diesen Untersuchungen vom Lernen im privaten Umfeld gesprochen wird,
werden lediglich die Bereiche hinterfragt, die eigentlich “indirekt” (oftmals
durch Modifizierung und Transferierung) zur beruflichen Kompetenzent-
wicklung beitragen (Beschiftigung mit Haus und Garten, Umgang mit Kin-
dern und Familie und anderes). Trotz dieser Eingrenzung kommen die Auto-
ren zu dem Ergebnis, dass immerhin 20 Prozent der Befragten das Lernen im
privaten Umfeld als das Feld betrachten, in dem sie das meiste fiir ihre berufli-
che Entwicklung gelernt haben. (Baethge/Baethge-Kinsky 2002, S. 82) Wird
auch hier beriicksichtigt, dass die dabei ausgewiesenen Lernkontexte “Lernen
mit traditionellen Medien” (16 Prozent Fachbiicher/-zeitschriften, Informa-
tionssendungen im Fernsehen) und "PC-Lernen" (sieben Prozent Experimen-
tieren am PC, Surfen im Internet) auch im privaten Umfeld vollzogen werden,
diirfte sich dieser Wert weiter erhohen.

Fraglich ist, inwieweit damit alle Moglichkeiten des Lernens in diesem Be-
reich erfasst wurden. Fragen ergeben sich aber auch nach der Qualitét des Ge-
lernten. Die Autoren der angefiihrten Studie stellen hierzu fest, dass die Be-
fragten am meisten informell gelernt haben. Allerdings ist der Stellenwert in-
formellen Lernens nicht zwingend mit einem hohen Wissens- bzw. Kompe-
tenzzuwachs gleichzusetzen. Insbesondere von denen, die angegeben haben,
dass sie nirgendwo oder ausschlieBlich arbeitsbegleitend und privat gelernt
haben, wird das informelle Lernen als beruflich wichtigster Kontext bezeich-
net (zu 72 Prozent bzw. 83 Prozent). Umgekehrt sinkt der Anteil deutlich bei
jenen Personen, die dullerten, in der gesamten Vielfalt der Lernkontexte viel
gelernt zu haben. (Baethge/Baethge-Kinsky 2002, S. 83)

Viele Betriebe erwarten, dass das berufsbezogene Lernen zur Erfiillung der
Arbeitsaufgaben ganz oder teilweise in der Freizeit der Mitarbeiter erfolgt.
Das IAB-Betriebspanel weist auf der Basis von Betriebsbefragungen des Jah-
res 1999 nach, dass 62 Prozent der westdeutschen und 48 Prozent der ostdeut-
schen Betriebe davon ausgehen, dass Qualifizierungsmafnahmen der Mitar-
beiter in der Regel wihrend der Arbeit erfolgen. 35 Prozent der westdeutschen
und 44 Prozent der ostdeutschen Betriebe setzen auf Weiterbildungsaktivita-
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ten der Mitarbeiter wihrend der Arbeitszeit und der Freizeit. Und die verblei-
benden Betriebe (fiinf Prozent West bzw. acht Prozent Ost) gehen mit ihrer
Auffassung so weit, dass entsprechende Qualifizierungsmafnahmen aus-
schlieBlich in der Freizeit der Mitarbeiter durchzufiihren sind.

Nach Branchen und Betriebsgrof3en gegliedert ergibt sich ein differenzierte-
res Bild. Im ostdeutschen Bereich Gaststitten/Heime/Wédschereien beispiels-
weise gehen immerhin knapp zwei Drittel der Betriebe davon aus, dass ihre
Mitarbeiter in der Freizeit (24 Prozent) bzw. in der Arbeit und teilweise in der
Freizeit (39 Prozent) lernen. Die iibrigen Betriebe (34 Prozent) ordnen beruf-
liche Weiterbildungsaktivitdten ihrer Mitarbeiter ausschlieBlich der Arbeits-
zeit zu. Auffillig ist auch eine gewisse Diskrepanz zwischen kleinen und gro-
Ben Betrieben. Wihrend elf Prozent der Kleinstbetriebe mit bis zu vier Be-
schiftigten davon ausgehen, dass ihre Mitarbeiter ausschlieBlich in ihrer Frei-
zeit lernen, wird diese Auffassung von GroBbetrieben kaum vertreten (vgl.
Tabelle 42). Inwieweit sich ein Trend zur generellen Verlagerung der Weiter-
bildung in die Freizeit der Beschiftigten abzeichnet, kann aus dieser Erhe-
bung nicht abgeleitet werden, da diese Fragen im Rahmen des IAB-Betriebs-
panels zum ersten Mal gestellt wurden. (Schaefer/Wahse 2000, S. 65/66)

Aus Befragungen des Instituts der deutschen Wirtschaft geht hervor, dass sich
84 Prozent der Deutschen “nach Feierabend” regelméfig weiterbilden. Dabei
ist diese Bereitschaft bei Hoherqualifizierten (95 Prozent) deutlicher ausge-
prigt als bei Befragten ohne Berufsausbildung (66 Prozent). (iwd Bericht
2000, S. 1)

Verschiedenartige und durchaus legitime Abgrenzungen der beruflichen Wei-
terbildung unterscheiden sich von der in der vorliegenden Arbeit gewihlten
Form, die generell nach den Lernorten ausgerichtet ist und dabei auch all jene
Lernprozesse beriicksichtigt, die aulerhalb des institutionellen und arbeits-
begleitenden Lernens im sozialen Umfeld anzutreffen sind. Hier handelt es
sichinsbesondere um nicht-formale und informelle Lernformen, die unmittel-
bar der beruflichen Kompetenzentwicklung zuzuordnen sind wie beispiels-
weise das selbst organisierte Aneignen und Verarbeiten von Fachliteratur, das
computerunterstiitzte Lernen und auch die Vor- und Nachbereitung des for-
malen Lernens in organisierten Lernformen, aber auch solche, die iiber die
verschiedensten Formen des menschlichen Zusammenlebens die berufliche
Kompetenzentwicklung befordern.

Unter diesem Gesichtspunkt kann das Lernen im sozialen Umfeld nach zwei

Lernbereichen strukturiert werden, den Bereich des direkten und den des indi-
rekten Lernens. Beim “direkten” Lernen geht es letztlich darum, freie Zeit
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Tabelle 42

Weiterbildungsmallnahmen in der Arbeitszeit bzw. in der Freizeit in Ost-
deutschland im ersten Halbjahr 1999 nach Branchen und BetriebsgroBenklas-
sen (Anteil an der Anzahl der Betriebe in Prozent)

Branche bzw. BetriebsgroBenklassen Wihrend der Teilweise in In der Freizeit
am 30.06.1999 Arbeitszeit der Arbeits-

zeit, teilweise

in der Freizeit

Prozent
Land- und Forstwirtschaft 51 46 2
Bergbau/Energie/Wasser 49 49 1
Verarbeitendes Gewerbe 52 44 4
Baugewerbe 42 48 10
Handel 60 36 5
Verkehr/Nachrichteniibermittlung 61 33 7
Kredit- und Versicherungsgewerbe 55 39 6
Dienstleistungen 39 49 11
Gaststidtten/Heime/Wischereien 38 39 24
Bildungsstitten/Verlage/Kunst 26 59 15
Gesundheitswesen 27 60 13
Ubrige Dienstleistungen 54 43 4
Organisationen ohne Erwerbscharakter 50 49 1
Gebietskorperschaften/Sozialversicher. 63 37 1
1 bis 4 Beschiftigte 51 38 11
5 bis 19 Beschiftigte 43 49 7
20 bis 99 Beschiiftigte 52 45 3
100 bis 499 Beschiftigte 50 49 1
ab 500 Beschiftigte 55 45 0
Ostdeutschland insgesamt 48 44 8
Westdeutschland insgesamt 62 33 5

Quelle: Institut fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung 2000 a, S. 66

(oder “produktive Freizeit”, vgl. Fahr 2001) bewusst und zielgerichtet fiir die
berufliche Qualifikationsentwicklung im Sinne des vorrangigen Aneignens
von beruflichen Wissensbestdnden (explizites Wissen) einzusetzen. Die da-
bei genutzten Lernformen unterscheiden sich deutlich von denen des “indirek-
ten”, unbewussten, beildufigen, im Tétigsein des sozialen (privaten) Umfelds
moglichen Lernens. Wihrend es beim direkten Lernen in erster Linie um den
Zugang zu neuen berufsorientierenden Wissensbestinden geht, steht dies
nicht unmittelbar im Vordergrund des indirekten Lernens. Die dabei erworbe-
nen Wissensbestidnde aus verschiedenen Lernfeldern werden gewissermalen
erst nachtriglich auf berufliche transformiert. Die Moglichkeiten des indirek-
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ten beruflichen Lernens erweitern jedoch die des direkten beruflichen Ler-
nens deutlich (vgl. Abbildung 13).

Abbildung 13
Lernfelder der beruflichen Weiterbildung im Bereich des sozialen Umfelds

Berufliches Lernen im
sozialen Umfeld

|
\ |

Direktes berufliches Lernen Indirektes berufliches Lernen
— Vor und Nachbereitung von — Tatigkeiten im privaten
Bildungskursen, Umfeld,
— Lesen von Fachliteratur, — Lesen von Literatur,
— Fernsehen, — Mitwirken in Vereinen,
— PC-Lernen, PC-Surfen, Verbidnden, Organisationen,
— Besuch von Fachmessen und Kirchen, Parteien, Projekten,
Fachveranstaltungen Selbsthilfegruppen u. a.,
— Besuch von Messen und
Veranstaltungen

Welche Bedeutung dem “direkten” Lernen im sozialen Umfeld zuzuordnen
ist, verdeutlichen folgende Angaben: Bereits im Jahr 1991 erreichte die einge-
setzte Freizeit (Unterrichtszeit, Fahrzeit, Vor- und Nachbereitungszeit) allein
fiir den Lehrgangsbesuch 316 Stunden pro Jahr und Teilnehmer, und die Ge-
samtkosten der individuellen, formal-organisierten beruflichen Weiterbil-
dung betrugen insgesamt hochgerechnet 9,80 Mrd. D-Mark bzw. 4,76 Mrd.
Euro (ohne Erstattungskosten). (Bundesministerium fiir Bildung und Wissen-
schaft 1994, S. 135) Das sind immerhin etwa 38 Prozent des Aufwands, den
die private Wirtschaft in Deutschland im gleichen Zeitraum leistete. Wird al-
lerdings der fiir den Unterricht bendtigte Aufwand eliminiert, so reduzieren
sich sowohl die Stundenzahl als auch der finanzielle Beitrag fiir das direkte
Lernen im sozialen Umfeld doch ganz erheblich. Klar diirfte aber auch sein,
dass der Aufwandsaspekt an Bedeutung gewinnt, da erstens von einem zuneh-
menden Weiterbildungsbedarf auszugehen ist, der zweitens lebenslang zu or-
ganisieren ist und drittens die Erosion der Normalarbeitsverhiltnisse zu Ver-
dnderungen bisheriger Formen und Umfidnge arbeitsbegleitender und betrieb-
lich formal-organisierter Lernverhiltnisse fiihren wird.

Festzuhalten bleibt, dass eine tiefere Durchdringung des beruflichen Lernens

im sozialen Umfeld gerade unter dem Gesichtspunkt zunehmender Verédnde-
rungen der Arbeitsgesellschaft erforderlich wird, um auch und gerade unter
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dem Aspektdes lebenslangen Lernens gesellschaftsrelevante Strukturen und
neue Moglichkeiten des Lernens deutlich sichtbar zu machen.

Ahnlich wie in Arbeitsprozessen ist zu erwarten, dass das berufsbezogene
Lernenim sozialen Umfeld von vielfiltigen Faktoren bestimmt wird. Zu ihnen
zihlen offenbar

— die Qualifikation, der soziale Status, die Berufsorientierung, die Lernfa-
higkeit und -bereitschaft sowie anderes mehr der Erwerbspersonen,

— die Qualitidtdes sozialen Umfelds, in dem sich Lernprozesse vollziehen,

— die Verweildauer der Lernenden im Lernfeld und die mogliche Lernin-
tensitat,

— die weitere Entwicklung des Arbeitsmarkts, die Verdanderungen der Er-
werbsarbeit insgesamt und die sich daraus ergebenden Konsequenzen
fiir die Nutzung “freier Zeit” fiir berufliches Lernen usw.

Altere Erwerbspersonen heben sich gegeniiber jiingeren unter anderem durch
die langere Verweildauer in diesem Lernbereich und damit durch umfassende-
re Moglichkeiten zur Nutzung eines breiteren Spektrums von direkten und in-
direkten Lernprozessen hervor. Inwieweit dies allerdings gerade von dieser
Personengruppe ausreichend genutzt wird und welche Auswirkungen sich auf
die Kompetenzentwicklung insgesamt ergeben, ist bisher weder ausreichend
untersucht, noch empirisch belegt. Zugleich aber bestétigen vorliegende Un-
tersuchungen nicht, dass Altere ein geringeres Lernquantum in den Lernpro-
zessen ihres sozialen Umfeldes absolvieren und damit weniger zur ihrer beruf-
lichen Kompetenzentwicklung beitragen als jiingere Erwerbspersonen. Im
Vergleich zu den jlingeren wird ihnen allerdings, dhnlich wie in Arbeitspro-
zessen, ein hoheres Erfahrungspotenzial zugebilligt.

3.5 Kombination verschiedener Wissensformen —
eine besondere Starke Alterer

Lebenslanges Lernen erfolgt nicht ausschlieBlich, wie in den vorangegange-
nen Kapiteln deutlich gemacht wurde, in formal organisierten Seminaren oder
Lehrgingen, sondern vor allem iiber das nicht-formale und informelle Lernen
in allen Lebensumgebungen, in denen das Lernen als solches vielfach nicht
einmal bewusst wahrgenommen oder gar reflektiert wird.

Bisher wurden in der Weiterbildungstheorie und -praxis der Zusammenhang

und der Einfluss von Lernformen und Lernorten des beruflichen Lernens auf
die lingerfristige Entwicklung des expliziten und impliziten Wissens wenig
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beriicksichtigt, was aber gerade fiir die Beurteilung von Kompetenzentwick-
lungsprozessen, insbesondere Alterer, wertvoll sein kann.

Polanyi teilt das Wissen in zwei Formen ein: in

— explizites Wissen, das sich verbalisieren ldsst und eindeutig sprachlich
mittelbar ist und

— implizites Wissen, das nicht vollstindig verbalisiert werden kann. (Po-
lanyi 1985) (Anmerkung 9)

Ausgehend von dieser Zweiteilung wird in der wissenschaftlichen Diskussion
die Auffassung vertreten, “dass mit dem expliziten und dem impliziten Wis-
senssystem jeweils auch spezifische Lernmodi korrespondieren. Ein implizi-
ter Lernmodus wiirde danach auch in implizites Wissen miinden.” (Neuweg
1999, S. 29)

Abbildung 14

Berufliche Weiterbildung, explizites und implizites Wissen im Kontext zum
beruflichen Handlungswissen

Eingangsqualifikation
(Vorberufliche Sozialisation, Abschluss einer
ersten berufsqualifizierenden Ausbildung)

Berufliche Weiterbildung
A4
v A 4 v
Lernen in einer Lernen in Lernen im sozialen
Weiterbildungsinstitution Arbeitsprozessen Umfeld

Explizites Implizites
Wissen Wissen
Handlungswissen
Erfahrungswissen

— Wissen um Sachverhalte
— Wissen um Vorgehensweisen
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In den verschiedensten Lernprozessen werden explizites und implizites beruf-
liches Wissen als wesentliche Komponenten der beruflichen Handlungskom-
petenz von Erwerbspersonen auf verschiedenen Wegen nicht nur immer wie-
der aktualisiert, sondern auch fortentwickelt. Beide Seiten, berufliches expli-
zites und implizites Wissen, umfassen das Handlungswissen, das sich letzt-
lich im Verbund mit sozialen und kommunikativen Kompetenzen zur berufli-
chen Handlungskompetenz vereint. Handlungswissen ist unabdingbar fiir ein
erfolgreiches Agieren der Erwerbstétigen in Arbeitsprozessen. Welche funk-
tionalen Zusammenhinge zwischen den Lernorten beruflicher Weiterbil-
dung, dem expliziten und impliziten Wissen sowie dem Handlungswissen
bzw. Erfahrungswissen bestehen, verdeutlicht Abbildung 14.

3.5.1 Berufliche Eingangsqualifikationen —
Biografie und Lernkompetenz

Der Erwerb von Kompetenzen wird in der wissenschaftlichen Literatur als ein
individueller Prozess dargestellt. Baitsch beispielsweise bringt diesen Gedan-
ken auf den Punkt, wenn er kurz und biindig feststellt: “Kompetenz ist stets
hochindividuell”. (Baitsch 1998, S. 17) Kompetenz ist mehr als Qualifikation.
Sie wird als “Selbstorganisationsfihigkeit des Individuums” (Erpenbeck
1997, S. 312) definiert und kann als selbst gesteuerter Erhalt der Beschafti-
gungsfihigkeit in einer sich zunehmend wandelnden Arbeitswelt angesehen
werden.

In der vorstehenden Abbildung 14 werden die beruflichen “Eingangsqualifi-
kationen” (vorberufliche Sozialisation, Bildungsbiografie usw.) als ein we-
sentlicher Ausgangspunkt der beruflichen Kompetenzentwicklung herausge-
stellt. Sie sind wichtige Ansdtze im Umgang mit Bildungsangeboten und be-
rufsbezogenem Lernen in Arbeits- und Lebensprozessen. Viele der erfolgs-
entscheidenden Kompetenzen werden schon sehr friih, in der Kindheit, Ju-
gend und Primérausbildung erworben. (Erpenbeck/Heyse 1999, S. 39)

Unstrittig ist, dass das Lernen, die berufliche Kompetenzentwicklung insge-
samt, von vielen Faktoren abhingig ist. Zu ihnen zdhlen die vorberufliche So-
zialisation, die erworbenen Schul- und Ausbildungsabschliisse, soziodemo-
grafische Merkmale (Alter, Geschlecht, Erwerbsstatus, Nationalitét), Be-
schiftigungs- und Arbeitsbedingungen (Beschiftigungsstatus in Branchen
und BetriebsgroBen) und weitere Aspekte. Empirische Untersuchungen besté-
tigen, dass Kompetenzentwicklungsaktivititen insbesondere von erreichten
Schul- und beruflichen Ausbildungsabschliissen beeinflusst werden. Befragte
Personen mit Abiturabschluss weisen mit 42 bzw. 45 Prozent ebenso hohe
Kompetenzentwicklungsaktivititen auf wie Meister, Techniker (45 Prozent)
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und Hochschulabsolventen. Dagegen verzeichnen insbesondere Hauptschul-
absolventen und Erwerbspersonen ohne qualifizierten Berufsabschluss nied-
rige bzw. kaum entsprechende Aktivitidten (vgl. Tabelle 43).

Tabelle 43
Aktivitdten in der Kompetenzentwicklung nach Schul- und Ausbildungsni-
veau (in Prozent)

Hohe Mittlere Niedrige Gesamt
Aktivitit Aktivitit Aktivitit

Hauptschulabschluss 16 18 66 100
Mittlere Reife 31 27 42 100
Fachschulreife 42 27 32 100
Hochschulreife 45 27 28 100
Alle Schulabschliisse 28 24 48 100
Ohne qualifizierten Ausbildungsab- 11 16 72 100
schluss

Qualifizierter Ausbildungsabschluss 26 23 51 100
Meister-, Techniker-Abschluss u. A. 45 36 19 100
(Fach-)Hochschulabschluss 47 29 24 100
Alle Ausbildungsabschliisse 28 23 49 100

Quelle: Baethge/Baethge-Kinsky 2002, S. 107

Andere Untersuchungsergebnisse kommen, was die Teilnahme an formalen
Weiterbildungsangeboten betrifft, zu &hnlichen Ergebnissen. Im Berichtssys-
tem Weiterbildung VIII wird beispielsweise fiir das Jahr 2000 eine Teilnah-
mequote an formalen beruflichen WeiterbildungsmafBnahmen bei Befragten
mit niedriger Schulbildung von 18 Prozent und mit Abitur von 39 Prozent aus-
gewiesen. (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2001, S. 28)

Bildungsbiografie und berufliche Sozialisation stellen wichtige Vorausset-
zungen fiir den Umgang mit Bildungsangeboten und berufsbezogenen Lern-
prozessen dar. Bildungsferne Gruppen haben im Umgang mit Lernprozessen
weitaus groBere Schwierigkeiten als bildungsnahe. Diese Ausgangsiiberle-
gung ist fiir dltere Personengruppen ebenso zutreffend wie fiir jiingere. Aller-
dings haben neueste Untersuchungen gezeigt, “dass eine lernforderliche Ar-
beitsorganisation ... bis zu einem gewissen Grad kompensatorisch gegeniiber
Versdumnissen in Kindheit und Jugend wirken und damit auch formale Wei-
terbildung fiir Gruppen stiitzen konnte, die ihr heute fern stehen”. (Baeth-
ge/Baethge-Kinsky 2002, S. 135) Anders ausgedriickt, lernschwache Einstei-
ger konnen mit zunehmenden Berufsjahren eine zweite Chance erhalten,
wenn sie in lernforderlicher Arbeitsumgebung die sich dort bietenden Lern-
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chancen nutzen. Diese “zweite Chance” ist offensichtlich an die Berufsbio-
grafie gebunden und ldsst vermuten, dass anzutreffende Argumentationen,
die die Lernfihigkeit Alterer von der geringeren formalen Ausgangsqualifi-
kation ableiten (vgl. unter anderem Fach- und Hochschulreife in der nachste-
henden Tabelle 44), nicht oder nur in unzureichendem Maf3e mit der Realitét
tibereinstimmen.

Tabelle 44
Bevolkerung nach allgemeinem Schulabschluss und ausgewihlten Alters-
gruppen im Jahr 2001 (in Prozent)

Allgemeiner Schulabschluss Altersgruppe

20-24 25-29 30-34 50-54 55-59 60 - 04
Haupt- und Volksschulabschluss 23,9 26,5 28,2 48,1 55,2 64,6
Polytechnische Oberstufe 2,1 9,6 12,0 10,9 4,1 1,9

Realschul- oder gleichwertiger 31,5 25,3 25,1 15,0 16,1 12,1
Abschluss

Fach-/Hochschulreife 34,6 32,6 29,3 17,3 14,8 10,7
Ohne Angaben® 7.9 5.9 4.4 8,7 9,7 10,7

a) Ungleich “Ohne Abschluss”

Quelle: Eigene Berechnungen nach: Statistisches Bundesamt (Mikrozensus, Fachserie 1, Reihe 4.1.2)

Der soziokonomische Wandel im Hinblick auf die Bewéltigung von sich stédn-
dig dndernden Lebens- und Berufssituationen fiihrt letztlich dazu, dass Wei-
terbildung zu einem integralen Bestandteil von Biografie und Biografiepla-
nung werden wird, nicht nur im Sinne der nach wie vor relevanten Karrierepla-
nung, sondern insbesondere im Sinne von Beschiftigungssicherung, Statuser-
halt und autonomer Lebensgestaltung. Aufgabe der Bildungspolitik war es
bisher und muss es auch zukiinftig sein, die Eingangsbedingungen fiir die be-
rufliche Weiterbildung so zu qualifizieren, dass sie den lebenslangen Prozess
der beruflichen Weiterbildung méglichst aller Erwerbspersonen optimal vor-
bereiten und ldngerfristig sichern.

3.5.2 Explizites Wissen — eine zentrale Komponente
beruflicher Weiterbildung

Explizites Wissen, hdufig auch als Theoriewissen bezeichnet, ist eine notwen-
dige Bedingung und angesichts sinkender Halbwertzeiten der Wissensbestidn-
de in allen Wirtschaftsbereichen, insbesondere in den dynamischen, von au-
Berordentlicher Bedeutung fiir die Erfiillung beruflicher Handlungen. Je ho-
her und spezialisierter die geforderten beruflichen Qualifikationen sind und
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je schneller neue Entwicklungen das Arbeitsumfeld beeinflussen, desto kiir-
zer sind die Intervalle, in denen neuestes Wissen angeeignet werden muss.
“IBM schitzt, dass die gegenwirtige Halbwertzeit des schulischen Grund-
wissens bei etwa zwanzig Jahren liegt, des Wissens aus dem Studium bei
zehn Jahren, des spezifischen Fachwissens fiir die meisten Berufe bei etwa
fiinf Jahren und in technischen Berufen bei etwa drei Jahren. Das bedeutet,
dass ein Ingenieur alle drei Jahre die Hélfte seines gesamten Fachwissens ak-
tualisieren muss, das Programmieren von Computern sogar im jidhrlichen
Rhythmus.” (Giarini/Liedtke 1998, S. 104) Unter solchen Bedingungen
miissten gerade dlter werdende Beschiftigte mehrfach ihr explizites (theore-
tisches und praktisches) Wissen erneuert und erweitert haben, um ihre beruf-
liche Beschiftigungsfihigkeit zu sichern.

Alles weist darauf hin, dass die Produktion und Diffusion von “Wissen” welt-
weit rasch zunimmt, die Halbwertzeit des Wissens sinkt. Das immer schnelle-
re Wachstum von Wissen und die weltweite Verfiigbarkeit von Wissen durch
immer wirkungsvollere Informations- und Kommunikationstechnologien
verdndern aber zugleich auch die Fahigkeit, Wissen schneller und umfassen-
der anzueignen, zu bewerten und anzuwenden. Dabei handelt es sich um “ex-
plizites” Wissen, das problemlos in Worten, Zahlen oder auch Zeichen darge-
stellt und in Form von Regeln, Formeln, Vorgehensweisen oder Dokumenta-
tionen iibermittelt werden kann. (Jaeger 1999, S. 196)

Aber nicht nur die Wissensvermehrung erfordert einen stdndigen individuel-
len Wissenszuwachs, sondern auch die Verdnderung des gesellschaftlichen
Umfelds des Lernenden. Explizites Wissen ist dabei nicht immer gleichzuset-
zen mit dem neuesten Wissen, auch alte Wissensbestinde zidhlen dazu. Eine
berufliche Neuorientierung ist beispielsweise fast immer mit der Notwendig-
keit des Erwerbs von altem und neuem Wissen verbunden. Es ist sogar zu ver-
muten, dass gerade formale Weiterbildungsangebote in der Summe weitaus
mehr altes als neues Wissen vermitteln, obwohl sich dabei altes Wissen fiir
den Einzelnen durchaus als neues erweisen kann.

Ein Weg der Aneignung von explizitem Wissen ist die in der betrieblichen
Weiterbildungspraxis nach wie vor im Vordergrund stehende formale Weiter-
bildung, das heillt die Teilnahme am organisierten, planmifBigen und struktu-
rierten Lernen in Weiterbildungseinrichtungen. Haufig basieren solche Lehr-
ginge auf der Grundlage von Lehrpldanen, Weiterbildungs- und Priifungsord-
nungen. [hre Ergebnisse werden in Form von Zeugnissen und Zertifikaten do-
kumentiert. Derartige WeiterbildungsmaBBnahmen wurden bisher als eigentli-
che Humankapitalinvestition der Betriebe angesehen und unter den verschie-
densten Gesichtspunkten wissenschaftlich hinterfragt. So ist beispielsweise
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empirisch belegt, dass derartige Investitionen in das Humankapital von der
GroBle der Betriebe und auch deren wirtschaftlicher Leistungsfihigkeit ab-
hingig sind. Vorliegende Ergebnisse aus dem IAB-Betriebspanel des Jahres
2001 weisen beispielsweise fiir Ostdeutschland aus, dass sich im ersten Halb-
jahr 2001 etwa 96 Prozent aller Grobetriebe mit mehr als 500 Beschiftigten,
aber nur 23 Prozent der Kleinstfirmen mit bis zu vier Mitarbeitern for-
mal-organisierte Weiterbildungsmallnahmen “leisten” konnten. (Schae-
fer/Wahse 2002, S. 67)

Lange Zeit wurde dieser Bereich als Kernstiick der beruflichen Weiterbildung
angesehen und auch als solcher gewertet. Die Teilnahme an formal-organi-
sierten WeiterbildungsmaBnahmen und damit der Erwerb von explizitem
Wissen in solchen Einrichtungen bildeten einen “Qualititsmafstab” fiir die
Weiterbildungsfihigkeit und -bereitschaft der Einzelnen und damit auch von
Alteren. Allerdings wird immer wieder an solchen Weiterbildungskursen die
“Passfihigkeit” des vermittelten Wissens zur Titigkeitsumgebung bemén-
gelt. Auch wird eine fehlende Innovationsfihigkeit nachgesagt. Gerade in dy-
namischen Entwicklungsprozessen wird die Kluft zwischen dem Wissensan-
gebot von Weiterbildnern und dem in der Praxis erforderlichen Wissen be-
klagt. An dieser Problematik haben auch ausgefeilte Fritherkennungssysteme
oder die Vermittlung vermeintlicher Schliisselqualifikationen wenig verén-
dert.

Betrachtet man jedoch alle Orte, an denen gelernt und damit auch explizites
Wissen angeeignet wird, so kann unschwer festgestellt werden, dass dieses
Wissen nicht nur in den Weiterbildungsinstitutionen, sondern an allen Lernor-
ten ganz bewusst angeeignet wird. Bergmann stellt in diesem Zusammenhang
fest: “Das Bildungssystem kann das fiir den Arbeitsprozess erforderliche Wis-
sen nicht mehr zeitnah bereitstellen. Spezifisches Fach- und Methodenwissen
wird zunehmend im Arbeitsprozess (und im sozialen Umfeld — d. A.) erwor-
ben.” (Bergmann 2003, S. 2)

Im Vergleich zum institutionalisierten Lernen sind dabei jedoch bestimmte
Besonderheiten zu beriicksichtigen. Das in Prozessen der Arbeit und des so-
zialen Umfelds angeeignete explizite Wissen wird in erster Linie prozessbe-
zogen sein und nicht in jedem Fall allumfassend. Es wird nicht fiir den allge-
meinen, universellen Gebrauch, sondern fiir die unmittelbare Téatigkeit ge-
lernt. Es wird in erster Linie das gelernt, was unmittelbar bend6tigt wird, und
damit nicht die gesamte Breite des vorhandenen Wissens angeeignet. Es wird
aus betrieblicher und individueller Sicht effektiv — genauer gesagt betriebs-
spezifisch — gelernt. Ein Lernen auf Vorrat, ohne Aussicht auf unmittelbare
Verwendbarkeit des Gelernten, kann sich weder ein Betrieb noch der Arbei-
tende leisten. Im Gegensatz zur formalen Weiterbildung werden mit dem ar-
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beitsbegleitenden Lernen immer nur bestimmte arbeitsrelevante Wissenstei-
le angeeignet. Kaum ein Lernender erwirbt beispielsweise umfassende
Word- und Excel-Kenntnisse in einem Weiterbildungskurs, wenn er im Ar-
beits- oder im privaten Umfeld nur Briefe und kleinere Tabellen am Compu-
ter schreiben muss. Steht jedoch eine grof3ere Personenzahl vor der Aufgabe,
sich entsprechende Word-Kenntnisse in einer bestimmten Zeit anzueignen
und diese umfassend anzuwenden, ist es allein schon aus bildungsdkonomi-
scher Sicht sinnvoll, externe Weiterbildungsangebote zu nutzen.

Eine andere, betriebswirtschaftlich effektive Form ist der “Einkauf” von neuem
Wissen einerseits durch die Einstellung “frisch ausgebildeter” Mitarbeiter, an-
dererseits durch solche, die iiber individuelle oder gesellschaftlich geforderte
WeiterbildungsmaBnahmen den partiellen Wissensbedarf der Unternehmen ab-
decken konnen. Gerade diese Art des Wissenszuwachses hat sich in der Vergan-
genheit unter den ganz konkreten Bedingungen des Arbeitsmarkts, des hohen
Angebotes an jungen, gut ausgebildeten Arbeitskriften, der Zunahme an von
der Arbeitsverwaltung geforderten WeiterbildungsmaBBnahmen bei gleichzeiti-
ger Frithverrentung dlterer Arbeitnehmer fiir die Betriebe als effektiv erwiesen.

Die Moglichkeiten, sich aulerhalb von Bildungseinrichtungen neues explizi-
tes Wissen anzueignen, sind liberaus vielféltig. Sie reichen, wie in den vorste-
henden Kapiteln beschrieben, vom autodidaktischen Lernen bis hin zu den
vielfdltigsten arbeitsbegleitenden Lernformen und denen, die im sozialen
Umfeld anzutreffen sind. Es ist durchaus davon auszugehen, dass die Anzahl
derjenigen, die sich tdglich iiber das selbst gesteuerte Lernen arbeitsrelevan-
tes explizites Wissen aneignen, wesentlich grof3erist als die der Teilnehmer an
Weiterbildungskursen. Erpenbeck und Heyse gehen davon aus, “dass weniger
als 20 Prozent des Lernens Erwachsener in institutionalisierten Arrange-
ments stattfindet.” (Erpenbeck/Heyse 1999, S. 39) So gesehen bilden weniger
als 20 Prozent des Lernens Erwachsener den Maf3stab fiir die Beurteilung der
beruflichen Weiterbildungsfihigkeit und -bereitschaft Alterer! Auch aus die-
ser Sicht wird deutlich, wie angreifbar das Defizitargument des Alters ist.

Wenn das in formal-organisierten WeiterbildungsmaBnahmen erworbene
Wissen jedoch nur einen kleinen Teil des erforderlichen expliziten Wissens
ausmacht und dieses auch nur zertifiziert wird, stellt sich die Frage, wie das
insbesondere in nicht-formalen Lernprozessen erworbene explizite Wissen
gemessen und bewertet werden kann. Letztlich handelt es sich um gleiche
Wissensbestidnde, auch wenn diese nicht umfassend, sondern titigkeitsorien-
tiert, gewissermallen ausgewihlt und nicht unter pidagogischer Aufsicht er-
worben wurden. Dabei geht es nicht einmal um die seit langem umstrittene
Frage der Bewertung von beruflichen Kompetenzen, die viel komplexere An-
spriiche stellt, sondern um die Zertifizierung von explizitem Wissen, dasin je-
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dem Curriculum erworben werden kann. Ein gerade aus der Ausbildung
Kommender hat den Nachweis dafiir, dass sein Wissen auf dem neuesten
Standist. Ein Alterer, der sich moglicherweise kontinuierlich formal als auch
informell fortgebildet hat, kann dies nicht in gleicher Weise belegen.

Im Zusammenhang mit den Diskussionen um die Entwicklung eines personli-
chen Kompetenznachweises sieht die EU-Kommission die Realisierung die-
ser Idee in der Umsetzung folgender drei Aspekte. Notwendig ist

— die Definition einer Reihe klar abgegrenzter Wissensbereiche allgemei-
ner oder eher beruflicher Art (zum Beispiel Mathematik, Sprachen,
Buchfiihrung, Finanzen, Management), also expliziter Wissensberei-
che,

— die Entwicklung von Validierungsverfahren fiir die einzelnen Wissens-
bereiche und

— schlieBlich ein Angebot zur Anerkennung von Kompetenzen, wobei hier
die im nachfolgenden Abschnitt dargestellten Fragen der beruflichen Er-
fahrungen bzw. des Erfahrungswissens einzubeziehen sind. (Weil3 1999,
S.463)

Die stindige Aneignung und Zertifizierung von neuestem expliziten Wissen
steht unmittelbar im Zusammenhang mit dem ersten Komplex des
EU-Anliegens. Diesen umzusetzen, wire schon ein gewaltiger Schritt auf dem
Weg der Anerkennung von selbstgesteuert angeeignetem expliziten Wissen.
Es wiirde aber bedeuten, die in Deutschland vorherrschenden Regulationsme-
chanismen der Zertifizierung zu veridndern, die allerdings auch auf breitere
explizite Wissensbestinde ausgerichtet sind.

Von Kritikern wird auf die negativen Seiten dieser Form des Lernens verwie-
sen. Es werden Gefahren einer Verengung von Lernprozessen und Lernergeb-
nissen gesehen. Befiirchtet wird die Einschrinkung der betriebs- und bran-
cheniibergreifenden Mobilitdt der Erwerbspersonen und das Verlassen des
Pfades der Beruflichkeit sowie der daran gebundenen Entlohnungssysteme.
Die Vision zur Selbstorganisation von Lernprozessen, der souverdne, be-
triebsorientierte Lerner, wird als ein “Riickfall” in die Anlernkultur angese-
hen, der mit nachhaltigen Folgen fiir die Beschéftigungsfihigkeit des Einzel-
nen durch die Einengung des Wissens, der Mobilitdt und der Weiterbildungs-
bereitschaft entsprechend den betrieblichen Anforderungen verbunden wird.
Bereits angeeignetes Wissen, das in der ausgeiibten Tétigkeit nicht bendétigt
wird, wird nicht erneuert und damit letztlich verlernt. Das urspriinglich (hori-
zontal) angelegte Breitenwissen der Erstausbildung erfihrt mit der berufli-
chen (vertikalen) Spezialisierung iiber die Berufsjahre hinweg eine Einen-
gung unterschiedlichen Grades. Im Verlauf der Berufsbiografie konzentriert
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sich Wissensaneignung auf das am Arbeitsplatz bzw. im Betrieb benotigte
und kaum auf das ehemals in der Berufausbildung erworbene Wissen. Je nach
der Qualitit der betrieblichen Lernprozesse kann es dabei an Umfang gewin-
nen, gleich bleiben, aber auch verlieren (vgl. Abbildung 15).

Abbildung 15
Aneignung von explizitem betriebsspezifischen Wissen durch arbeitsbeglei-
tendes Lernen (vereinfachte Darstellung)

Zuwachs: A
neues betriebs-
spezifisches
explizites
Wissen/
Berufsjahre

A B C Betriebe/Erwerbsberufe
eines Ausbildungsberufs

Ein Kennzeichen fiir eine solche Vertikalisierung der Ausbildung ist bereits
ihre Untergliederung nach Erwerbsberufen. Fiir das Jahr 1994 hat beispielswei-
se das Bundesinstitut fiir Berufsbildung festgestellt, dass die damals vorhande-
nen 373 Ausbildungsberufe in etwa 25.000 Erwerbsberufe einmiindeten. Rein
statistisch gesehen deckt damit ein Ausbildungsberuf durchschnittlich etwa 70
Erwerbstitigkeiten ab. (Buggenhagen 2002, S. 42) Eine Erwerbsperson, die die
berufliche Fachausbildung verlisst, ist also mit einem breiten betriebsiibergrei-
fenden und aktuellen Theoriewissen ausgeriistet. Hier handelt es sich um ein
Wissensfundament, wie es einem Ungelernten, der sich als Anlerner betriebs-
spezifisches Wissen aneignet, nicht zur Verfiigung steht. Mit der Tédtigkeitsauf-
nahme des Ausgebildeten beginnt bereits eine Selektion des erworbenen Wis-
sens, denn zur Ausfiillung der Tétigkeit wird im Allgemeinen immer nur ein
Teil des iiber die Breite des Ausbildungsberufs erworbenen Wissens benotigt.
Damit steht die betreffende Erwerbsperson praktisch am Beginn eines Vertika-
lisierungsprozesses hinsichtlich des Zuwachses oder einer Verringerung von
neuem expliziten Wissen. Moglicherweise wird sich der Betroffene mit jedem
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Tétigkeitsjahr das fiir den Arbeitsplatz erforderliche neueste Wissen aneig-
nen, kaum aber das der gesamten Breite der Ausbildung. Altere Mitarbeiter
konnen daher durchaus iiber das fiir ihre Tétigkeit und dariiber hinausgehende
neueste Wissen verfiigen. Die Spannbreite des neuen Wissens kann unter-
schiedlich dimensioniert sein. Je nach Tatigkeitseinsatz reicht sie vom eng be-
grenzten arbeitsplatzbezogenen bis hin zum umfassenden Wissen, das gerade
in Fihrungspositionen zum so genannten “Herrschaftswissen” fithren kann.
Dabei kann die Erwerbsperson trotz Zunahme des betriebsspezifischen expli-
ziten Wissens an beruflicher Flexibilitdt und Beschiftigungsfihigkeit verlie-
ren, weil einerseits — dhnlich wie bei Anlernprozessen — das so angeeignete
Wissen letztlich stark betriebsspezifisch und weniger betriebsiibergreifend
ausgerichtet ist, andererseits der Zuwachs geringer ausféllt und damit das vor-
handene Wissen veraltet. Verlaufen solche Entwicklungsprozesse iiber ldnge-
re Zeitrdume, besteht die Gefahr einer immer engeren Bindung der Beschifti-
gungsfihigkeit der Betroffenen an den jeweiligen Betrieb mit all den damit
verbundenen Vor- und Nachteilen.

Unterbrochen werden solche “Vertikalisierungsprozesse” der Wissensaneig-
nung, wenn durch Aufstiegsqualifizierung, Zusatzqualifizierung, Umschu-
lung und anderen Formen der formalen Weiterbildung betriebsiibergreifendes
explizites Wissen hinzukommt bzw. alte iiberbetriebliche explizite Wissens-
bestdnde auf den neuesten Stand gebracht werden. Moglichkeiten der Wis-
sensverbreiterung bestehen aber auch durch das arbeitsbegleitende und indi-
viduelle Lernen bei einem Berufs-, Arbeitsplatz- oder Betriebswechsel. Sol-
che fiir die Sicherung der Beschiftigungsfihigkeit der Erwerbspersonen
wichtigen Weiterbildungsprozesse miissen nicht immer im Interesse der Be-
triebe sein und damit auch nicht durch diese gefordert werden. Es stellt sich
deshalb die Frage, wie und durch welche Formen Vertikalisierungsprozesse
des betrieblichen Lernens durch horizontale, betriebsiibergreifende Weiter-
bildung im Interesse einer breiten Sicherung der Beschéftigungsfidhigkeit der
Betroffenen gestaltet werden konnen.

In diesem Zusammenhang wird immer wieder in der wissenschaftlichen Lite-
ratur darauf aufmerksam gemacht, dass die Lernumgebung und die Lernein-
stellung der Einzelnen von entscheidender Bedeutung fiir die Aneignung von
Wissen ist. Arbeitsprozesse, in denen nichts oder nur wenig gelernt werden
kann und in denen Lernende ldngere Zeiten verweilen miissen, fithren eher
zum Verlernen als zum Neulernen. Herausgestellt wird auch, dass der Umfang
des Wissens, das durch die Ausfithrung von Arbeitsaufgaben wiederholt, ge-
festigt und erneuert werden kann, von der bereits diskutierten Beschaffenheit
der Arbeitsaufgaben und von der Verweildauer abhéngt, in der solche Tétig-
keiten ausgefiihrt werden. Nur wenn Arbeitsinhalte vielfiltig und problem-
orientiert sind, bestehen umfangreiche Lernméglichkeiten im Unterschied zu
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stupiden, weniger lernfordernden Aufgaben. Gerade die Problematik der
Qualitdt von Lernprozessen in der Arbeit und im sozialen Umfeld diirften
sich dabei als sehr bedeutsame Fragestellungen erweisen (vgl. Abschnitt
3.3.4 und 3.4). Hier einzubeziehen sind aber auch Fragen der Entwicklungs-
moglichkeiten des impliziten Wissens, der zweiten Komponente des Hand-
lungswissens.

3.5.3 Implizites Wissen — die ferne Komponente formaler
beruflicher Weiterbildung

Neuweg charakterisierte in seinem 1999 zur lehr- und lerntheoretischen Be-
deutung der Erkenntnis- und Wissenstheorie Michael Polanyis veroffentlich-
ten Buch den erreichten Kenntnisstand iiber Phinomene impliziten Wissens
und Lernens mittels eines Zitats von Reber aus dem Jahr 1976: “Vieles von
dem, was wir wissen, ist stummes Wissen, und der Prozess des Erwerbs dieses
Wissens ist implizit. Wir wissen sehr wenig iiber den Prozess.” (Neuweg
1999, S. 38) Unter diesem Gesichtspunkt ist es nicht verwunderlich, dass die
gesamte Thematik noch immer aus vielen Blickwinkeln, mit zum Teil unter-
schiedlichen Ergebnissen diskutiert wird.

Im Klassifikationssystem von Polanyi stellt das implizite Wissen jenen Teil
des Wissens dar, der nicht vollstindig in Worten ausgedriickt wird oder ausge-
driickt werden kann. Es umfasst Wissen und Konnen. Allgemein anerkannt
ist, dass implizites Wissen in explizites iiberfiihrt werden kann. Explizites
Wissen ist demnach auf implizites zuriickzufiithren. Implizites Wissen bildet
einen notwendigen Bestandteil unseres Erkennens und Verstehens.

Implizites berufliches Wissen ist stets situations-, erfahrungs- und titigkeits-
orientiert. Es entwickelt sich durch informelle Lernprozesse in der unmittelba-
ren Praxis. Am Arbeitsplatz, in der individuellen Umgebung und auch in forma-
len WeiterbildungsmaBBnahmen sammelt und verinnerlicht der Einzelne impli-
zites Wissen. Es unterliegt technischen und organisatorischen Verdnderungen
von Arbeitsabldufen. Es wird nicht im Selbstlauf erworben, angepasst bzw. wei-
terentwickelt, sondern es bendtigt Zeit und eine entwickelte Lernumgebung. In-
sofern ist die Bildung von implizitem Wissen insbesondere abhingig von der im
Abschnitt 3.3 beschriebenen Quantitit und Qualitdt von Arbeitsprozessen.
Eine enge Verzahnung von Arbeit und Lernen ist fiir die Entwicklung berufli-
cher Kompetenz entscheidend, weil diese sehr viel mehr ist als explizites Wis-
sen, das sehr 6konomisch in institutioneller Aus- und Weiterbildung angeeignet
werden kann und zusétzlich auch implizites Wissen enthilt, das titigkeitsbezo-
gen und kontextspezifisch ist. (Bergmann 2001 b, S. 3)
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Untersuchungen zeigen, dass gerade in innovativen Betrieben wie in der Mul-
timedia-Wirtschaft das “Training on the Job” gegenwirtig der gidngige Quali-
fizierungsweg ist. Von den befragten Personalverantwortlichen solcher Be-
triebe werden formale Weiterbildung und Umschulung nicht zu den bevorzug-
ten QualifikationsmaBnahmen gezihlt — nicht zuletzt auch deshalb, weil die
entsprechenden Weiterbildungsanbieter zu wenig den Qualifikationsanforde-
rungen der Branche und den Arbeitsmarktchancen der Teilnehmer entspre-
chen. (Karrierewege in der Multimedia-Wirtschaft 1999, S. 34) Sicherlich ist
dies aber auch deshalb der Fall, weil das neueste Wissen dieser innovativen
Branchen nicht ausreichend schnell in berufliche Aus- und Weiterbildung ein-
flieBt. Die Entwicklung und Einfiihrung neuer IT-Ausbildungsberufe ist hier-
fiir ein deutlicher Beleg. Mit den 1997 neu eingefiihrten vier IT-Berufen wur-
de beispielsweise ein wesentlicher Schritt geleistet, um fiir den Bereich der be-
trieblichen Ausbildung die Fachkréfteliicke im I'T-Bereich zu schlieen, die
universitidre Ausbildung zu entlasten und das Anlernen in Arbeitsprozessen in
gezielte Berufsausbildung zu iiberfiihren.

Der Ursprung fiir die Entstehung neuen Wissens ist die praktische Auseinan-
dersetzung des einzelnen Individuums mit seiner Umwelt durch praktisches
Handeln. In seiner urspriinglichen Form ist neues Wissen daher implizites
Wissen, das sich auf praktisches Konnen, Fihigkeiten und Fertigkeiten be-
zieht. Erst wenn dieses Wissen durch Begriffsbildung ins Bewusstsein geho-
ben und in einem kognitiven Prozess geordnet und expliziert wird, nimmt
Wissen die Form von Theorie an, kann es verallgemeinert, von anderen ver-
standen und angewendet werden und damit Gegenstand von formaler Weiter-
bildung sein. “... aus der Erfahrung wird auch explizites Wissen gewonnen.”
(Knochel 2001, S. 132)

Nicht nur aus bildungsokonomischer Sichtist es fiir jede Gesellschaft wichtig,
moglichst viel innovatives implizites Wissen zu entwickeln und rasch in expli-
zites zu iiberfithren, um so neueste Wissensbestidnde zu verbreiten und jedem
zuginglich zu machen. Dem steht gegeniiber, dass dieses implizite Wissen
dem Einzelnen, aber auch der jeweiligen Organisation Wettbewerbsvorteile
verschafft, an deren Preisgabe man zunédchst kaum interessiert sein kann, es
sei denn, dass dieses Wissen durch patentrechtliche oder andere Schutzfor-
men in explizites iiberfithrt und so vermarktet werden kann.

Implizites berufliches Wissen zu messen, zu bewerten oder gar zu zertifizie-
ren ist im Gegensatz zum expliziten Wissen mit vielen, noch nicht geldsten
Problemen verbunden, weil es “groB3enteils aus schweigendem, das heif3t nicht
verbalisiertem Wissen besteht”. (Koller/Plath 2000, S. 114)
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3.5.4 Erfahrungswissen — eine hochentwickelte Form
des Handlungswissens

In der wissenschaftlichen Diskussion bestehen deutliche Unterschiede sowohl in
den Bezeichnungen als auch in den zuzuordnenden Inhalten der beruflichen Wis-
sensbereiche. Hiufig anzutreffen sind die Verbindungen von explizitem Wissen
und Theoriewissen oder auch implizitem Wissen und Erfahrungswissen, wobei
Letzterem dann auch explizites Wissen zugeordnet wird. Dass die Bezeichnung
Erfahrungswissen nicht auf ein einheitliches Verstdndnis sto8t, liegt offenbar da-
ran, dass sich neuerdings viele Disziplinen der Arbeits- und Lernpsychologie so-
wie der Arbeits- und Betriebssoziologie mit dieser Thematik auseinander setzen,
die urspriinglich der Berufspiddagogik vorbehalten war.

Fiir die (Wieder-)Entdeckung des Erfahrungswissens werden in der wissen-
schaftlichen Literatur vielfédltige Entwicklungsrichtungen herangezogen, dar-
unter auch der beschleunigte Wandel von Arbeitsanforderungen und die wis-
senschaftliche Auseinandersetzung mit nicht-formalen und informellen Lern-
prozessen. Ankniipfend an die Unterschiede zwischen explizitem und implizi-
tem Wissen wird Erfahrungswissen im Gegensatz zum Fachwissen zwar auch
als implizites Wissen begriffen, zugleich aber nur soweit als “niitzlich” und
“akzeptabel” angesehen, als es sich explizieren und rational nachvollziehen
lasst. (Dehnbostel/Pahl 1997)

In der neueren Literatur wird zwischen Handlungswissen (explizitem und
implizitem Wissen) und Erfahrungswissen unterschieden. Koller und Plath
weisen nach, dass das Erfahrungswissen als eine hochentwickelte Form des
Handlungswissens anzusehen ist. “Bei dieser Form des Wissens sind das

— explizite Wissen, also das aussagbare, mitteilbare, verbalisierbare oder
deklarierbare Wissen und das

— implizite Wissen, also das schweigende, nicht verbalisierbare Wissen,
das so genannte silent oder tacit knowledge,

in einer Weise organisiert und strukturiert, dass die Erreichung von Titig-
keits- oder Arbeitszielen weitgehend optimiert wird." (Plath 2001, S. 518) Er-
fahrungswissen bezieht sich demnach sowohl auf die Sachverhalte (Wissen,
dass ...) als auch auf die Vorgehensweise (Wissen, wie ...). Es stiitzt sich nicht
nur auf die Kenntnis vieler vergleichbarer “Fille”, sondern auch auf die
Kenntnis vieler Situationen mit unterschiedlichen Anforderungen. Es ermé6g-
licht damit eine ausgeprigt ergebnisorientierte Auseinandersetzung mit aktu-
ellen Anforderungen. (Koller/Plath 2000, S. 121)

Erfahrungswissen ist durch das verinnerlichte implizite Wissen immer perso-
nenkonkret und an bestimmte Vorginge gebunden. Verdndern sich diese Vor-
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ginge grundlegend, kann das Erfahrungswissen mitunter nicht mehr effi-
zient, der neuen Situation nicht oder nur ungeniigend gewachsen sein. In sol-
chen Féllen ist eine Adaption an veridnderte oder neue Anforderungen gewis-
sermallen zwingend notwendig. Die Bewiltigung vollig neuer Situationen
wird mafBgeblich bestimmt von der Art und vom Umfang der Anforderungen
hinsichtlich des Erwerbs entsprechenden expliziten und impliziten Wissens,
von den Lernmoglichkeiten, Lerngewohnheiten bzw. Lernerfahrungen der
betreffenden Mitarbeiter. Lernungewohnte Erwerbspersonen konnen dabei
vor weitaus groBBeren Problemen stehen als lerngewohnte.

Gerade Alteren wird in der wissenschaftlichen Literatur ein hohes Erfah-
rungswissen zugeordnet. “Erfahrungswissen ist Praxiswissen; es wird durch
die eigene Praxis erworben und nicht durch systematisches Lernen. Erfahrung
braucht Zeit, oft viel Zeit, wenn sie zu einem reichhaltigen Handlungswissen
werden soll.” (Kuda/Strauf3 2001, S. 223) Neben der Vermittlungsweise wird
das Tatigkeitsalter (das mit dem Lebensalter konfundiert) fiir die Herausbil-
dung von Erfahrungswissen als bedeutsam angesehen. Daraus wird letztlich
gefolgert: Altere Mitarbeiter verfiigen zumeist in hoherem MaBe iiber Erfah-
rungswissen als jlingere. (Plath 2001, S. 522) Ist solches Erfahrungswissen so-
wie liberbetriebliches explizites Wissen gefragt — wie beispielsweise fiir Fiih-
rungsfunktionen auf allen Hierarchieebenen, fiir Ausbildungsfunktionen, fiir
Mentorenfunktionen fiir neu Eingestellte und ganz allgemein —, sind &ltere
Mitarbeiter geradezu priadestiniert fiir solche Aufgaben.

Aber nicht allein Berufserfahrung, sondern auch Lebenserfahrung, Men-
schenkenntnis, personliche Reife, Autoritiit, Ausgeglichenheit und Selbstbe-
wusstsein sind Eigenschaften, die mit einem hoheren Alter verbunden wer-
den. Dem gegeniiber stehen auch solche Meinungen, dass lange Berufserfah-
rungen zum Teil die Aufgeschlossenheit gegeniiber Neuerungen vermindern,
ja sogar bei einem Stellenwechsel hinderlich sein konnen. Ein Argument, das
insbesondere bei der Einstellung édlterer Arbeitnehmer von Personalverant-
wortlichen immer wieder genannt wird. “Altere Mitarbeiter, die seit vielen
Jahren in einem Betrieb tidtig waren, haben hervorragende Arbeit abgeliefert,
wenn sie sich dort entwickeln konnten. Dieses Know-how ist aber in einem
fremden Betrieb nicht einfach iibernehmbar.” (Koller/Gruber 2001, S. 497)
Die Ursachen hierfiir diirften in einer einseitig ausgerichteten, liber ldngere
Zeitraume verlaufenden arbeitsbegleitenden Weiterbildung zu suchen sein,
die nur enge, betriebsspezifische Wissensbereiche abdeckte.

In diesem Zusammenhang wird bei Alteren neben der geringeren Eingangs-
qualifikation (Un- und Angelernte) vor allem das Fehlen neuester Kenntnisse
oder deren zu geringe Aneignung (geringe Weiterbildungsfihigkeit und -be-
reitschaft) beméngelt. Nicht etwa auf fehlendes implizites Wissen oder gar
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fehlende Sozialkompetenzen ist die Negativdiskussion zu é&lteren Er-
werbspersonen ausgerichtet, sondern in erster Linie auf das vermeintliche
Fehlen von neuestem expliziten Wissen und dessen defizitdrer Aneignung.

Wenn aber bei Alteren auf der einen Seite eine hohe Wertschitzung des Erfah-
rungswissens (explizites und implizites) erfolgt, andererseits das Fehlen neu-
esten expliziten Wissens beméngelt wird, dann stellt sich die Frage, welche
Wissensliicken denn eigentlich gemeint sind oder wie die einzelnen Kompo-
nenten des Erfahrungswissens in der Betriebspraxis bewertet werden. Wenn
Erfahrungswissen gerade dlteren Personengruppen zugeordnet wird, dann
eben auch das darin enthaltene explizite Wissen. Um die eigentlichen Proble-
me deutlicher einzugrenzen, ist es erforderlich, die genauen Defizitpositionen
festzuhalten und letztlich zu beheben. Fiir den Abbau solcher “Schwachstel-
len” stehen mehrere Instrumentarien zur Verfiigung, keinesfalls nur die im-
mer wieder herausgestellte institutionelle Weiterbildung.

Aus den Befunden der 6ffentlichen Diskussion ist zu schlussfolgern, dass eine
lernforderliche Umgebung in der Arbeits- und Lebenswelt besonders geeignet
ist, den Prozess des lebenslangen Lernens und damit die Sicherung der Beschif-
tigungsfihigkeit gestaltbar zu machen. Personen in solcher Umgebung lernen
zwangsldufig, und ihr explizites und implizites Wissen wichst mit den Arbeits-
anforderungen. Erwerbspersonen in lernhaltigen Umgebungen konnten bisher
und konnen sicherlich auch zukiinftig unter den Bedingungen beschleunigter
Veridnderungen ihr Handlungswissen/Erfahrungswissen und schlieBlich ihre
beruflichen Kompetenzen iiber weite Teile ihres Erwerbslebens erhalten. Erst
wenn jemand aufhort, lern- und verinderungsbereit zu sein oder in Beschéfti-
gungsverhiltnisse einmiindet, die weniger lernfordernd sind, verringern sich
die Chancen zur Entwicklung der Beschiftigungsfihigkeit.

Anders dagegen ist die Situation bei all denen einzuschitzen, die in weitaus we-
niger lernférderlicher Umgebung und in unsteten Arbeitsverhéltnissen ihre be-
ruflichen Kompetenzen entwickeln mussten, deren berufliches Handlungswis-
sen/Erfahrungswissen unter den konkret gegebenen Bedingungen nicht immer
dem neuesten Stand entsprechen muss, um die anstehenden Arbeitsaufgaben zu
erfiillen. Bei diesem Personenkreis war und ist es jedoch immer nur eine Frage
der Zeit, wann das vorhandene Handlungswissen mit dem geforderten nicht
mehr kompatibel ist. Kommt dann noch hinzu, dass der Qualifikationsaufwand
betriebswirtschaftlich unvertretbar hoch ist und der Arbeitsmarkt ein ausrei-
chendes “Ersatzangebot” zur Verfiigung stellt, unterliegt ein solcher Personen-
kreis weitaus schneller betrieblichen Externalisierungsstrategien als einer, der
fiir die Unternehmen unabkémmlich ist, der auch durch jiingere Erwerbsperso-
nen mit umfassenderen und vielleicht auch neuerem expliziten Wissen, aber
weitaus geringerem impliziten Wissen ausgestattet ist.
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4 Leistungsbewertung und
Weiterbildungsbereitschaft alterer
Arbeitnehmer — die betriebliche Sicht

In Ergéinzung zu den Ausfiithrungen des voranstehenden dritten Kapitels sol-
len nun die Vor- und Nachteile dlterer Arbeitnehmer widergespiegelt werden,
die diese nach Einschitzung der Unternehmen in den Arbeitsprozess einbrin-
gen, um einer nachhaltigen wirtschaftlichen Entwicklung und den damit ver-
bundenen Kompetenzerfordernissen gerecht werden zu konnen.

Mit der perspektivisch zunehmenden Bedeutung dlterer Erwerbspersonen im
Wirtschaftsleben zeichnet sich eine Vielzahl von Problemstellungen ab, de-
nen im nachfolgenden Kapitel nachgegangen werden soll.

— Wie ist die derzeitige Ausgangslage zur Bewiltigung der kiinftigen An-
forderungen zu bewerten? Nehmen die Unternehmen die Alterung der
Betriebsbelegschaften gegenwirtig tiberhaupt wahr?

— Welchen Stellenwert haben Altere heute in den Unternehmen? Wie wer-
den die Potenziale der dlteren Belegschaftsmitglieder bewertet? Wie ge-
hen sie mit dieser Beschéftigtengruppe um?

— Sind die Unternehmen auf die perspektivische Alterung ihrer Beleg-
schaften eingestellt? Inwieweit sind sie dafiir ausreichend sensibilisiert
und inwieweit findet dies in der Personalpolitik der Betriebe bereits heu-
te Beriicksichtigung?

— Welche Voraussetzungen sind aus der Sicht dlter werdender Belegschaf-
ten fiir die Durchsetzung einer neuen Lernkultur gegeben? Bringen Al-
tere einerseits evtl. sogar besonders giinstige Bedingungen dafiir mit?
Und wo bestehen andererseits aus ihrer Sicht spezifische Erfordernisse?

— Vor welchen Herausforderungen stehen die Unternehmen kiinftig, wenn
sie mit dlteren Mitarbeitern den dynamischen, innovativen Wandel be-
herrschen wollen?

4.1 Datenbasis und Methodik

Datenbasis

Empirische Grundlage des nachstehenden Kapitels ist vor allem das
IAB-Betriebspanel. Diese im Auftrag des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Be-

rufsforschung (IAB) der Bundesanstalt fiir Arbeit durchgefiihrte Arbeitgeber-
befragung wird fiir Deutschland, insbesondere Westdeutschland seit 1993 und
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fiir Ostdeutschland seit 1996 jdhrlich erhoben. Ziel der Paneluntersuchung
ist es, aktuelle reprdsentative Daten iiber die Beschiftigungsentwicklung
und deren BestimmungsgroBen zu ermitteln. Die Erhebung erfolgt auf der
Grundlage einer vom IAB vorgenommenen Auswahl reprisentativer Betrie-
be (Deutschland insgesamt 2002: 15.408 Betriebe; Ostdeutschland: 5.303
Betriebe; Westdeutschland: 10.105 Betriebe). Das Panel stiitzt sich im We-
sentlichen auf ein gleichbleibendes Sample an Betrieben. Lediglich durch
das Herausfallen einzelner Unternehmen wird die Stichprobe durch neu hin-
zukommende Betriebe aufgestockt.

Die Befragung erfolgt mithilfe eines standardisierten Erhebungsbogens, die
im Rahmen miindlicher Interviews durchgefiihrt wird. Um langfristig einen
Einblick in die Beschiftigungsentwicklung zu erhalten, wird zum einen auf
ein feststehendes Fragenset zuriickgegriffen. Dieses wird zum anderen durch
einzelne Fragestellungen zu Schwerpunkthemen ergénzt, die entweder einma-
lig oder in regelmifigen Abstinden wiederholt erfragt werden.

1997 wurden mit dem IAB-Betriebspanel erstmals Daten zur beruflichen Weiter-
bildung der Beschiftigten erhoben. Mit der Befragungswelle aus dem Jahre 2000
fand die Altersproblematik zum ersten Mal Beriicksichtigung. 2002 wurde dieser
thematische Schwerpunkt — nicht zuletzt im Kontext dieses Forschungsauftrages
— so ausgebaut, dass erstmals fiir die Bundesrepublik eine umfangreiche und zu-
dem empirisch abgesicherte und reprédsentative Leistungseinschitzung fiir dltere
Erwerbstitige durch die Betriebe vorgenommen werden konnte.

Die Auswertung der Befragungswelle aus dem Jahre 2002 bildet den Schwer-
punkt der nachstehenden Ausfithrungen. Ihr besonderer wissenschaftlicher
Wert besteht in der erstmaligen Einschidtzung zu einigen ausgewéihlten
Leistungsparametern dlterer Beschiftigter aus Sicht der Unternehmen. Die
Auswertung der Befragungsergebnisse ldsst zum einen eine Gesamtbilanzie-
rung des Leistungsvermogens dlterer im Vergleich zu jiingeren Beschéftigten
zu. Zum anderen ist es moglich, spezifische Aspekte der Kompetenzentwick-
lung bzw. der Weiterbildung Alterer zu erfassen. Ziel dieser Vorgehensweise
ist es, die bislang giingigen Vorurteile gegeniiber Alteren eingehender zu hin-
terfragen und auf einer breiten empirischen Basis zu beurteilen.

Die Auswertung der vorliegenden Daten aus dem Jahr 2002 erfolgt zunéchst
anhand jener Fragestellungen, die einen direkten Bezug zur Altersproblema-
tik aufweisen. Hier handelt es sich um folgende: In einer ersten Frage wurden
die Antwortenden gebeten, 12 Eigenschaften/Leistungsparameter sowohl
hinsichtlich ihrer Bedeutung fiir das unternehmerische Geschehen insgesamt
zu bewerten als auch nach dem Kriterium, ob diese eher bei Jiingeren, eher bei
Alteren oder bei beiden Personengruppen gleichermaBen ausgeprigt sind.
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Vor allem hier sind die im Rahmen dieser Forschungsarbeit interessierenden
Probleme zur betrieblich-beruflichen Weiterbildung und Kompetenzent-
wicklung platziert, indem die Unternehmen um eine Bewertung sowohl des
Erfahrungs- und Theoriewissens als auch der Lernbereitschaft und -fihigkeit
der Mitarbeiter gebeten wurden. In einer zweiten thematisch bezogenen Fra-
ge war der Anteil der iiber 50-Jdhrigen an den Gesamtbeschiftigten zu schét-
zen. Dies erfolgte durch Betrachten verschiedener betrieblicher Gruppen mit
unterschiedlichen Anteilen Alterer an der Belegschaft. Mithilfe einer weite-
ren Fragestellung gelang es, personalpolitische Maflnahmen in den Unter-
nehmen zu identifizieren, die sich speziell auf die Beschiftigung Alterer be-
ziehen (z. B. Altersteilzeit, besondere Ausstattung der Arbeitsplitze, Herab-
setzung der Leistungsanforderungen fiir Altere, altersgemischte Zusammen-
setzung der Arbeitsteams etc.). SchlieBlich widmete sich eine Frage jenen
Voraussetzungen, die Betriebe ansetzen, wenn es um die Einstellung dlterer
Bewerber im Alter ab 50 Jahren geht (z. B. vorzugsweise Einstellung Alterer
als Teilzeitbeschiftigte, mit befristetem Vertrag, unter Nutzung von Einstel-
lungsbeihilfen usw.).

Um einen tiefergehenden Einblick in die Sicht- und Verhaltensweisen der Be-
triebe gegeniiber Alteren zu erlangen, wurden dariiber hinaus vielschichtige
und umfangreiche Kombinationen der genannten Themen mit anderen Frage-
stellungen des IAB-Betriebspanels vorgenommen. Zum Beispiel konnte so
die branchen- bzw. betriebsgroBBenklassenspezifische Beschéftigungssituati-
on Alterer ermittelt werden.

Zu einzelnen Aspekten erfolgte aulerdem ein Riickgriff auf vorangegangene
Befragungswellen. Die Befragungswelle 2001 gestattete die Identifizierung
betrieblicher Weiterbildungsaktivititen nach Branchen. Im Rahmen der Pa-
nelerhebung aus dem Jahre 2000 wurde erstmals die Uberalterung als Perso-
nalproblem erfragt. In Kombination mit anderen Fragestellungen lassen sich
jene Betriebe ndher charakterisieren (z. B. Grof3e der Betriebe, Branche etc.),
die dieses Problem fiir sich definiert haben.

Es werden nachfolgend vorrangig Daten aus den Panelerhebungen fiir Ost-
deutschland genutzt. Dieser Datenzugriffist moglich, da SOSTRA GmbH seit
Anbeginn mit der Auswertung des ostdeutschen IAB-Betriebspanels beauf-
tragt ist. Damit verfiigt SOSTRA iiber einen umfangreichen Datenfundus. So-
weit moglich wurden ebenfalls Daten fiir Westdeutschland beriicksichtigt.

Methodik

Das IAB-Betriebspanel definiert jene Personengruppe als Altere, die 50 Jahre
und dlter sind. Diese Festlegung wurde durch das [AB in Abstimmung mit ver-
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schiedenen Experten vorgenommen. Dabei fanden vor allem betriebliche
Sichtweisen und Einschitzungen Beriicksichtigung. Relevant war auch, dass
in der wissenschaftlichen Fachliteratur die Schwelle zu “Alteren” gegenwiir-
tig mehrheitlich bei 50 Jahren angesetzt wird.

Mit dieser Festlegung ist allerdings die Vergleichbarkeit der Ergebnisse des
Panels mit anderen Erhebungen und Untersuchungen nur zum Teil moglich.
Das macht auf ein generelles Problem bei der Erforschung der Alterungspro-
blematik aufmerksam: Die Kategorie “Altere” wird nicht einheitlich defi-
niert. Teilweise werden bereits die ab 45-Jdhrigen als Altere bezeichnet. In an-
deren Untersuchungen werden Personen als “Altere” eingestuft, wenn sie 55
Jahre und élter sind. Zudem werden in den einzelnen Analysen durchaus un-
terschiedliche Gruppierungen innerhalb der “Alteren” vorgenommen. Teil-
weise werden die 50- bis unter 60-Jihrigen und die 60- bis 65-Jdhrigen als ei-
genstdndige Personengruppen zusammengefasst. In anderen Untersuchungen
werden drei Untergruppen gebildet: 50- bis unter 55-Jdhrige, 55- bis unter
60-Jdhrige und die 60- bis unter 65-Jdhrigen. Eine derartige Untergliederung
der dlteren Beschiftigten istim Rahmen des [AB-Betriebspanels zurzeit nicht
gegeben (vgl. Kapitel 2.1).

4.2 Aktuelle betriebliche Wahrnehmung der Alterung von
Betriebsbelegschaften

Erstmalig im Jahre 2000 konnte mit dem IAB-Betriebspanel untersucht wer-
den, ob und wie die Unternehmen die Alterungsproblematik reflektieren.
(Schaefer/Wahse 2000) Eingebettet war dieser Aspekt in eine Frage zu Perso-
nalproblemen, die den antwortenden Betrieben eine vielfiltige Palette an Ant-
wortmoglichkeiten bot. Neben solchen Vorgaben wie einem zu hohen Perso-
nalbestand oder Nachwuchs-, Personal- und Fachkriftemangel, einer hohen
Lohnkostenbelastung war es auch moglich, die Uberalterung sowie den Wei-
terbildungs- und Qualifizierungsbedarf als ein Problem der Personalentwick-
lung anzugeben.

Insbesondere die zuletzt genannten Aspekte haben einen direkten Bezug zum
Forschungsthema. Die Uberalterungsproblematik ergibt Hinweise darauf,
wie die Betriebe gegenwirtig in Bezug auf die Alterung der Betriebsbeleg-
schaft sensibilisiert sind, wie sie diese wahrnehmen. Das lasst Riickschliisse
darauf zu, wie die Unternehmen mit der Problematik umgehen. Das Antwort-
verhalten zur Qualifizierungsproblematik — die sich hier allerdings aus-
schlieBlich auf die formal-organisierte berufliche Weiterbildung bezieht —
vermittelt Anhaltspunkte zum aktuell bestehenden Weiterbildungsbedarf und
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inwieweit hier vorhandene Defizite als Entwicklungshemmnis fiir die Betrie-
be selbst zu betrachten sind.

Abbildung 16 vermittelt einen Uberblick iiber das Antwortverhalten der be-
fragten Unternehmen. Im Kontext personalpolitischer Probleme stehen so-
wohl die Uberalterung der Betriebsbelegschaft als auch die Qualifizierung ge-
genwirtig am unteren Ende einer vielfédltigen Skala von Personalproblemen.
In Ostdeutschland thematisierten im Jahr 2000 im Durchschnitt nur drei Pro-
zent der Unternehmen das personalpolitische Problem der Uberalterung ihrer
Belegschaft. (Schaefer/Wahse 2001, S. 59) Einen &dhnlich geringen Stellen-
wert (vier Prozent) nahmen sie auch nach Einschitzung der westdeutschen
Unternehmen ein. Vergleichbar bewerteten die Unternehmen die Qualifizie-
rungsproblematik. Lediglich vier Prozent der ostdeutschen und sieben Pro-
zent der westdeutschen Firmen sahen diesbeziiglich Handlungsbedarf. Das
spricht dafiir, dass die Betriebe derzeit weder in Bezug auf die Uberalterungs-
problematik noch die betrieblich-berufliche Weiterbildung, zumindest was
deren formal-organisierte Komponente betrifft, nennenswerten Handlungs-
bedarf sehen.

Abbildung 16
Personalprobleme der Betriebe Ost- und Westdeutschlands im Jahr 2000 (An-
teil der befragten Betriebe in Prozent)
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Anderen Aspekten der personalpolitischen Entwicklung wurde im Vergleich
dazu eine wesentlich hohere Bedeutung beigemessen. Von mehr als jedem
vierten ost- wie westdeutschen Betrieb —und damit an vorderster Stelle — wur-
den die hohen Lohnkosten als Problem benannt (vgl. Abschnitt 2.2.1). Zu-
gleich machten die Unternehmen auf erhebliche Schwierigkeiten aufmerk-
sam, Fachkrifte zu rekrutieren. Hier sahen die westdeutschen Betriebe die Si-
tuation allerdings wesentlich kritischer als die ostdeutschen.

Die Ergebnisse des I[AB-Betriebspanels bediirfen des Hinterfragens:

Erstens ergibt sich die Frage, was sich hinter der Bewertung “Uberalterung” ver-
birgt. Diesbeziiglich ist voranzustellen, dass es dafiir keine klar definierte Vorga-
be fiir die Betriebe gegeben hat. Insoweit ist davon auszugehen, dass sich damit
ein sehr individuelles Verstdndnis verbindet. Zum Spektrum moglicher Interpre-
tationsansitze seitens der Befragten diirfte vor allem Folgendes gehoren:

Zum einen konnen Aspekte beriihrt sein, die unmittelbar mit Leistungs- und
Weiterbildungsdefiziten dlterer Belegschaftsmitglieder korrelieren. So kon-
nen sich hinter dem Terminus “Uberalterung” tatsichliche Flexibilitits- und
Leistungsprobleme verbergen, aber auch eine unzureichende Weiterbildungs-
bereitschaft. Ebenfalls konnte das Antwortverhalten mit solch oft gedulBerten
Kritikpunkten wie einem veralteten theoretischen Wissen der Alteren im Zu-
sammenhang stehen. Allerdings diirften die Antworten zugleich das eine oder
andere gingige Argument gegeniiber Alteren in Zweifel ziehen. Werden die
Antworten zur Uberalterung und zur Weiterbildung in ihrer Kombination be-
trachtet, dann ergibt sich weder ein direkter Schluss in Bezug auf eine Qualifi-
zierungs"abstinenz" Alterer, noch wiirden beide Problempunkte zusammen
ein personalpolitisches Problem erstrangiger Gro3enordnung darstellen.

Zum anderen konnen mit dem Antwortverhalten aber auch iiber das eigentli-
che Leistungs- und Weiterbildungsproblem hinausgehende Fragen angespro-
chen sein — wie zum Beispiel folgende:

Es kann Indiz fiir eine Veridnderung der Arbeitsplatzanforderungen in Rich-
tung auf jlingere Arbeitskréfte bei durchschnittlichem oder sogar unterdurch-
schnittlichem Alter der Belegschaft sein. Gerade sehr innovative Branchen
wie Informatik, Werbung oder Telekommunikation arbeiten in der Regel mit
sehr jungen Mitarbeitern, sodass in deren Reflexion schon ein Durchschnitts-
alter von 35 Jahren als hoch gelten kann.

Ein Problem in Bezug auf die Uberalterung kann auch mit steigenden Lohn-
kosten im Alter auftreten, das bedeutet, nicht eine mit dem Alter verbundene
Leistungsminderung, sondern die hohere Lohnkostenbelastung ist die eigent-
liche Ursache.
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Hinter der Antwort der Unternehmen kann aber auch “lediglich” die Frage der
Nachfolge in der Geschiftsfithrung stehen, die gegenwirtig ungelost ist. (An-
merkung 10)

Zweitens ist es von Interesse, zu hinterfragen, welche Betriebe es vorrangig
sind, die die Uberalterung der Belegschaft als personalpolitisches Problem
wahrnehmen. Hier ist davon auszugehen, dass sich hinter dem Durchschnitts-
wert zum Teil stark abweichende Einzelwerte in den verschiedenen Wirt-
schaftszweigen aber auch bei den BetriebsgroBBenklassen verbergen kdnnen.

Eine Sonderauswertung des IAB-Betriebspanels 2000 ergab dazu folgende
Befunde: Zu den Unternehmen, in denen das Uberalterungsproblem konzen-
triert angesprochen worden ist, gehdrten jene, die einen Anteil der Alteren an
den Beschiftigten bis zu 20 Prozent sowie zwischen 20 und 40 Prozent anga-
ben. Ein weiteres Charakteristikum besteht darin, dass es sich hier mit 47,4
Prozent vorrangig um Klein- und Kleinstbetriebe handelt. 16,4 Prozent der
Firmen mit bis zu vier Beschiftigten sowie 31,1 Prozent der Betriebe mit bis
zu 19 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern identifizierten fiir sich ein Uberalte-
rungsproblem. Mit der Zunahme der Beschiftigtengro8e der Unternehmen
verliert das Uberalterungsproblem an Bedeutung. Machten noch 26 Prozent
der Mittelstandsbetriebe in einer GroBBenordnung von 20 bis 49 Beschiftigten
darauf aufmerksam, so waren es bei jenen, die 100 bis 499 Personen beschif-
tigten noch 9,8 Prozent und bei denen ab 500 Erwerbstitigen lediglich noch
1,8 Prozent. Diese Daten sprechen dafiir, dass es bei einer geringen Personal-
decke offenbar wesentlich komplizierter ist, eine Alterung der Belegschaft zu
kompensieren. Dies diirfte allerdings zugleich eine unmittelbare Folge einer
in diesem Unternehmenstypus oftmals fehlenden gezielten, auf die Zukunft
orientierenden Personalpolitik sein. Die meisten Betriebe, die auf Probleme
einer Uberalterung hingewiesen haben, gehren zum Verarbeitenden Gewer-
be (18,3 Prozent), zu den unternehmensnahen Dienstleistungen (15,0 Pro-
zent) sowie zum Bereich Handel und Reparatur (13,9 Prozent). In Ergiinzung
zu vorliegenden Einzelstudien, die Fragen der Sicherung des Fachkriftebe-
darfs aufgreifen, lisst sich schlussfolgern: Das Problem der Uberalterung
zeigt sich gegenwiirtig nicht flaichendeckend, sondern eher individuell, letzt-
lich immer bezogen auf einen konkreten Betrieb (vgl. Kapitel 2).

Drittens bleibt abzuklidren, inwieweit das Antwortverhalten dafiir spricht,
dass es ein Uberalterungsproblem gar nicht gibt oder dass es “nur” nicht wahr-
genommen wird. Eine eindeutige Antwort auf diese Frage ist mithilfe des
IAB-Betriebspanels allerdings schwierig. Aber es sollte zumindest als Indiz
gewertet werden, dass die Unternehmen Fragen der Altersstruktur ihrer Be-
legschaft derzeit nicht im Blick haben. Damit ldsst sich schlussfolgern: Erst
recht sind die Betriebe nicht fiir die kiinftig bevorstehende Alterung ihrer Mit-
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arbeiter sensibilisiert. Das spricht dafiir, dass in Bezug auf die zu erwartende
Alterung der Betriebsbelegschaften eine verstidrkte Sensibilisierungsarbeit
gegeniiber den Geschiftsfithrenden wie auch den Personalverantwortlichen
zu leisten ist.

Wie konnte sich dieses “Nichtsehen” des offenkundig zu erwartenden und em-
pirisch abgesicherten Alterungsprozesses des Erwerbspersonenpotenzials er-
kliren? Mogliche Antworten darauf kénnen folgende Uberlegungen liefern:

Dass die Unternehmen die gegenwirtigen Altersstrukturen ihrer Belegschaf-
ten und die kurzfristig zu erwartende weitere Entwicklung der Alterung mehr-
heitlich anscheinend als unproblematisch ansehen, diirfte im Wesentlichen
mit der geringen Prisenz Alterer im Wirtschaftsleben zusammenhiingen. Wie
bereits ausfiihrlich im zweiten Kapitel dieser Studie herausgearbeitet worden
ist, reprisentieren jene Betriebe, die Altere beschiftigen, gegenwiirtig nur
eine TeilgroBe des bundesdeutschen Unternehmensbestands (59 Prozent),
wobei sich die Situation in Abhédngigkeit von der Branche, der Betriebsgrof3e,
der Berufsgruppe sowie dem regionalen Umfeld sehr differenziert gestaltet.
AuBlerdem diirfte diese Einschitzung auch im Kontext der nach wie vor weit
verbreiteten Frithverrentungsmentalitit zu betrachten sein — ein Problem, das
ebenfalls sehr umfassend im ersten und zweiten Kapitel diskutiert worden ist.
Unerwiinschte Altere sind fiir die Unternehmen seit Jahrzehnten insofern kein
Problem, weil sie sich ihrer bei Bedarf relativ unproblematisch und oft bei
weitgehender Ubereinstimmung der Interessenlage von Arbeitgebern und Ar-
beitnehmern entledigen konnten.

SchlieBlich darf bei der Interpretation des Problems “Uberalterung” die Ar-
beitsmarktlage nicht auBBer Acht gelassen werden (vgl. Kapitel 2.1). Das an-
haltend hohe Niveau der Arbeitslosigkeit und die Betroffenheit aller Alters-
gruppen von Erwerbslosigkeit erlaubt eine bisher nie da gewesene Riickgriffs-
moglichkeit der Unternehmen auf Arbeitskrifte im Allgemeinen und auf Jiin-
gere im Besonderen. Vor dem Hintergrund des massenhaften Angebots an
(Jjuingeren) Erwerbspersonen einerseits und den bestehenden Vorbehalten und
Vorurteilen gegeniiber dlteren Erwerbspersonen andererseits konzentrieren
sich die Betriebe gegenwirtig auf die Einstellung jiingerer Altersgruppen.
Von Ausnahmen abgesehen — etwa wenn es um die Absicherung des Bedarfs
an Fachkriften geht — besteht fiir die deutschen Betriebe im Allgemeinen der-
zeitkeine Notwendigkeit, verstédrkt auf dltere Erwerbspersonen zuriickzugrei-
fen. Auch von daher stellen die Alterung der Belegschaften und die sich daraus
ergebenden Anforderungen an eine langfristige strategische Personalplanung
zurzeit in vielen Unternehmen kein relevantes Thema dar. Angesichts be-
triachtlicher “Alltagssorgen” vieler Kleinst- und Kleinbetriebe gibt es hier
kaum ein strategisches Personalmanagement.
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Die Ambivalenz der Alterungsproblematik ergibt sich mit besonderer Schirfe
fiir Ostdeutschland. Neben der komplizierten Lage auf dem Arbeitsmarkt ist
dabei die 6konomische Situation der Unternehmen von Bedeutung. Die erfor-
derliche Zukunftsorientierung wird von tagesaktuellen betriebswirtschaftli-
chen Uberlegungen deutlich iiberlagert. Aus Sicht der ostdeutschen Unterneh-
men sind hohe Belastungen durch Lohnkosten und Schwierigkeiten bei der
Rekrutierung von Fachkriften wesentlich wichtigere Personalprobleme als
die Uberalterung. Ebenfalls bedeutender, wenngleich bei einer abnehmenden
Anzahl von Unternehmen, ist ihr zu hoher Personalbestand. Haufiger als die
Uberalterung werden dariiber hinaus Nachwuchsmangel und ein Bedarf an
Weiterbildung und Qualifizierung als Personalprobleme benannt. Bei den ge-
nannten handelt es sich um Faktoren, die ganz unmittelbar und vor allem auch
kurzfristig auf die betrieblichen Handlungsspielriume und -resultate Ein-
fluss haben. In manchen Unternehmen wirken diese Personalprobleme sicher-
lich so gravierend, dass selbst vorhandene Prozesse der Alterung der Betriebs-
belegschaft nur sehr begrenzt wahrgenommen oder sogar verdringt werden.

SchlieBlich schligt im Zusammenhang mit der Identifizierung von Uberalterung
zu Buche, dass bei einer publizistischen Aufarbeitung der Alterungsproblematik
immer betrichtliche Zeithorizonte ins Feld gefiihrt werden. Damit wird diese
Thematik de facto in die Zukunft “verschoben”. Im allgemeinen Denken hat sich
festgesetzt: Die Uberalterung ist kein aktuelles Thema, sondern sie wird erst in
den nichsten Jahrzehnten relevant werden. Auch das verstellt den Blick fiir die
Wahrnehmung von Alterungsprozessen durch die Betriebe.

Viertens sollte die positive Selbsteinschidtzung der Firmen hinsichtlich der
Qualifizierungsproblematik nicht unkommentiert bleiben. Die Erhebung ver-
mittelt ein Bild, nach dem Weiterbildungsaktivititen — wobei diese vorrangig
als formal-organisierte Weiterbildung zu verstehen sind — gegenwirtig im
Wesentlichen als quantitativ und qualitativ ausreichend eingeschitzt werden.
In nur geringem Umfang wird hier also Handlungsbedarf gesehen.

4.3 Betriebliche Einschatzungen zur Leistungs- und
Weiterbildungsbereitschaft alterer Arbeithehmer

Eine Behauptung, die sich hartnickig hélt, wenn es um die Beschiftigung so-
wie um die Externalisierung Alterer geht, ist die ihrer geringeren Leistungs-
und Weiterbildungsfihigkeit. Wenngleich bereits im dritten Kapitel, das sich
ausfiihrlich mit den Weiterbildungsaktivititen Alterer beschiiftigt, sowie in den
letzten Jahren auch durch die gerontologische Forschung zahlreiche gegenteili-
ge Befunde erbracht werden konnten, so mangelte es bislang an einer fundierten
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und empirisch abgesicherten Einschidtzung insbesondere aus betrieblicher
Sicht. Mit der Befragung im Rahmen des IAB-Betriebspanels im Jahre 2002
konnten einige dieser Liicken durch die Bereitstellung einer empirisch abgesi-
cherten Datenbasis geschlossen werden. Die vorliegende Auswertung dieses
Panels erlaubt zum ersten Mal eine reprisentative Einschitzung zur Auspri-
gung einzelner Leistungsparameter bei jiingeren und bei dlteren Arbeitneh-
mern, die vorhandene Kompetenz sowie die Bereitschaft und Fahigkeit zur
Entwicklung dieser Kompetenzen eingeschlossen.

Diese Leistungsbewertung Alterer wird dazu beitragen, offene Fragen zu kli-
ren und manches Vorurteil auszuriumen. Damit kann sie beispielsweise einen
konstruktiven Beitrag in die Diskussion um die Weiterbildungsfihigkeit Alte-
rer einbringen (vgl. Kapitel 3). Sie kann helfen, den Zugang zu und Umgang
mit dlteren Erwerbspersonen zu objektivieren. Auch die Problematik der
Uberalterung erhellt sich. Ob eine Alterung der Betriebsbelegschaften iiber-
haupt als ein personalpolitisches Problem betrachtet wird, ob aus einer Alte-
rung eine Uberalterung der Betriebsbelegschaft wird, hingt letztlich davon
ab, wie in den Betrieben generell die Potenziale der Alteren eingeschitzt, wie
sie erhalten bzw. gezielt gefordert werden.

4.3.1 Bilanzierung des Leistungs- und
Weiterbildungspotenzials Alterer — eine Gesamtschau

Zur Bilanzierung des Leistungspotenzials der Belegschaft und damit sowohl
der jiingeren als auch der dlteren Mitarbeiter wurden in die Erhebung des
IAB-Betriebspanels aus dem Jahre 2002 folgende zwolf Eigenschaften bzw.
Leistungsparameter von Arbeitnehmern einbezogen: Erfahrungswissen, kor-
perliche Belastbarkeit, psychische Belastbarkeit, Kreativitidt, Arbeitsmo-
ral/Arbeitsdisziplin, Flexibilitit, Lernfahigkeit, Qualititsbewusstsein, theo-
retisches Wissen, Teamfihigkeit, Loyalitdt und Lernbereitschaft. Aufschluss
iiber das verfiigbare Know-how sowie die Weiterbildungsbereitschaft Alterer
geben insbesondere die Einschidtzungen zum Erfahrungswissen und zum
theoretischen Wissen bzw. zur Lernbereitschaft und Lernfdhigkeit.

Zur Wertschditzung einzelner Eigenschaften/Leistungsparameter
durch die Betriebe

Abbildung 17 vermittelt einen Uberblick dariiber, welchen Stellenwert die Un-
ternehmen den erfragten zwolf Parametern beimessen. Hierzu hatten die Be-
fragten die Moglichkeit einer Gewichtung: Eine Eigenschaft konnte entweder
als sehr wichtig, wichtig oder als weniger wichtig bewertet werden.
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Abbildung 17
Durchschnittswert* der einzelnen Eigenschaften/Leistungsparameter nach
ithrer Bedeutung fiir die Arbeitspldtze im Betrieb, Ostdeutschland 2002

Arbeitsmoral, |
Arbeitsdisziplin | | 143

Qualititsbewusstsein | 138

Flexibilitit | 130

Erfahrungswissen | 126

Lernbereitschaft | 121

Lernféhigkeit | 121

Loyalitit | 120

Teamféhigkeit | 118

theoretisches Wissen | 110

Kreativitit | 108

psychische Belastbarkeit | | 108

korperliche Belastbarkeit | 108

0 20 40 60 80 100 120 140 160

" Je hoher der Durchschnittswert, desto wichtiger die Eigenschaft.

Quelle: SOSTRA-Grafik, TAB-Betriebspanel 2002

Das Antwortverhalten der Unternehmen reflektiert aus Sicht der dlteren Be-
schiftigten einen interessanten Sachverhalt: Nach Selbsteinschédtzung der Un-
ternehmen werden Arbeitsmoral/Arbeitsdisziplin (Durchschnittswert = 143),
Qualitdtsbewusstsein (Durchschnittswert = 138) sowie Flexibilitidt (Durch-
schnittswert = 130) und Erfahrungswissen (Durchschnittswert = 126) als jene
Leistungskriterien hervorgehoben, denen fiir die betriebliche Arbeit mit Ab-
stand die hochste Bedeutung beigemessen wird. Im Vergleich dazu haben jene
Kriterien, die immer wieder als Argumente fiir ein frithzeitiges Ausscheiden
Alterer aus dem Erwerbsleben sprechen bzw. die als Hemmnis fiir eine Wie-
dereinstellung dlterer Personen gelten, eine deutlich geringere Bedeutung fiir
ein reibungsloses Funktionieren der betrieblichen Ablédufe. Das betrifft nicht
nur die mit der Weiterbildung und Kompetenzentwicklung eng verbundenen
Fragen der Lernbereitschaft und Lernfidhigkeit bzw. das Theoriewissen. Letz-
teres wird hinsichtlich seiner Bedeutung fiir die betrieblichen Arbeitsplitze
an die viertletzte Stelle (Durchschnittswert = 110) gesetzt.

Auch viele andere gingige Externalisierungsargumente gegeniiber Alteren
konnen mit dieser Erhebung infrage gestellt werden, wenn beispielsweise
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Kreativitit oder die korperliche bzw. psychische Belastbarkeit nach Ein-
schitzung der Betriebe in der Leistungsskala nur eine relativ geringe Rolle
spielen (jeweiliger Durchschnittswert = 108). Die an Alteren hiufig kritisier-
ten Leistungsparameter sind also aus gesamtbetrieblicher Sicht eher von
nachgeordneter Bedeutung. Sie relativieren sich nicht nur, weil deutsche Ar-
beitgeber anderen Eigenschaften, den so genannten typischen Arbeitstugen-
den, den Vorrang geben und — wie noch zu zeigen sein wird — die priferierten
Eigenschaften vielfach bei Alteren deutlich stirker ausgepriigt sind als bei
Jiingeren. Abbildung 18 reflektiert diese Problematik noch einmal wesent-
lich differenzierter.

Abbildung 18
Beurteilung der einzelnen Eigenschaften/Leistungsparameter nach ihrer Be-

deutung fiir die Arbeitspldtze im Betrieb, Ostdeutschland 2002 (in Prozent)

Erfahrungswissen 1 55
korperliche Belastbarkeit | 34
psychische Belastbarkeit | 30

Kreativitit | £5
Arbeitsmoral, -disziplin 1 85 0
Flexibilitit ) 62
Lernfihigkeit | i35
Qualititsbewusstsein | 76 1
theoretisches Wissen | 31
Teamfahigkeit | 44
Loyalitit | 44
Lemnbereitschaft | 44
\ \ \ \ \ \ \ \ \ |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
[0 sehr wichtig I wichtig [Jweniger wichtig ‘

Quelle: SOSTRA-Grafik, TAB-Betriebspanel 2002

Differenzierte Bewertung dlterer und jiingerer Beschdftigter bei
einzelnen Eigenschaften

Ein weiteres Ergebnis des [AB-Betriebspanels aus dem Jahre 2002 besagt,

dass die Leistungsfihigkeit jiingerer und dlterer Erwerbstitiger durch die Be-
triebe unterschiedlich eingeschitzt wird. Jiingere wie Altere weisen also je-
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weils ein spezifisches Leistungsportefeuille auf. Mit diesem jeweils spezifi-
schen Leistungs- und Kompetenzprofil bringen beide Personengruppen be-
sondere Potenziale aber auch Defizite in den Betrieb ein (Papies/Wahse
2002, S. 123), und sie tragen jeweils in sehr individueller Weise zum Erfolg
unternehmerischen Handelns bei. (Bellmann/Kistler/Wahse 2003)

Das spricht letztlich dafiir, dass eine Leistungsoptimierung der Belegschaft
nur durch eine gute Synthese zwischen Jiingeren und Alteren zu erreichen ist.
Eine ausgeglichene Altersstruktur in den Arbeits-Teams verhindert einerseits
das “AbreiBlen” des Wissenstransfers und den Verlust von Erfahrungen gegen-
iiber den jeweils nachriickenden Arbeitnehmergenerationen. Altere Arbeit-
nehmer gelten allgemein als routiniert, loyal, zuverldssig. Andererseits steht
eine ausreichende Zahl junger “nachwachsender” Arbeitskrifte dafiir, dass
sich keine Betriebsblindheit einschleicht. Zugleich sorgen junge Beschiftigte
durch ihr Karriere- und Aufstiegsstreben fiir neue Ideen und bringen so die In-
novationsfihigkeit sowie Flexibilitidt voran. Generell stellt sich vor dem Hin-
tergrund gerade jener Betriebe, die entweder keine oder nur in geringem Um-
fang Altere beschiftigen die Frage, wie altersgemischte Teams zu formieren
sind, nach welchen Kriterien diese zusammengestellt werden sollten, welche
Aufgaben- und Funktionsverteilung giinstig ist und wie das so gebiindelte
Know-how produktiv gemacht werden kann.

In Bezug auf die Bedeutung dlterer Belegschaftsmitglieder widerspiegelt das
Antwortverhalten der befragten Unternehmen folgende interessante Sachver-
halte:

Erstens ist auffillig, dass fiir die einzelnen Leistungsparameter iiberwiegend
keine Unterschiede in der Leistungsfihigkeit von Jiingeren und Alteren ausge-
wiesen werden. Die Kategorie des IAB-Betriebspanels “kein Unterschied” un-
terstellt dabei eine bei Jiingeren und Alteren gleichermaBen ausgeprigte Leis-
tungsfdhigkeit. Der mittlere Balken in der nachstehenden Abbildung 19, der
diese “Gleichwertigkeit” beider Personengruppen verdeutlicht, weist darauf
hin, dass — lediglich mit einer Ausnahme — Jiingere und Altere iiberwiegend als
gleichermalien leistungsfidhig betrachtet werden. Die geringste einheitliche
Leistungsbewertung beider Personengruppen wird, wie zu erwarten war, bei
der korperlichen Belastbarkeit gesehen: aber letztlich meinten auch hier immer-
hin noch zwei Drittel der Befragten, diesbeziiglich keine Leistungsunterschie-
de erkennen zu konnen. Die groBte Ubereinstimmung zwischen Jung und Alt
wurde bei der Teamféhigkeit erreicht. Hier gaben 86 Prozent der Firmen an, kei-
ne Unterschiede festzustellen. Uberraschend sind auch die Ergebnisse zum
Theoriewissen sowie zur Lernbereitschaft und Lernfdhigkeit: Hier sehen rund
drei Viertel der Unternehmen keinen Unterschied zwischen Alt und Jung. Die
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Abbildung 19
Vergleich der Eigenschaften (Leistungsparameter) von jiingeren und dlteren
Beschiftigten, Ostdeutschland 2002 (Nennungen aller Betriebe)
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Quelle: SOSTRA-Grafik, IAB-Betriebspanel 2002

Lernbereitschaft wird sogar von 78 Prozent aller Betriebe als gleich groB ein-
geschitzt.

Zweitens: Die bereits angedeutete Ausnahme betrifft das Erfahrungswissen.
Lediglich 43 Prozent der Befragten gaben hier eine Ubereinstimmung zwi-
schen Jung und Alt an. Keinem anderen Parameter wurde eine derart geringe
Gleichwertigkeit fiir die beiden Personengruppen beigemessen. Dem steht ge-
geniiber, dass 53 Prozent der Betriebe das Erfahrungswissen eher unter der &l-
teren Mitarbeiterschaft als ausgeprégt betrachteten. Dieser Leistungsparame-
ter wird insofern als der entscheidende Vorzug der Alteren gesehen. Damit
kommt dieser Eigenschaft aus Sicht der Betriebe eine zentrale Bedeutung in
Bezug auf die Beschiftigung Alterer zu. Das diirfte fiir die betriebliche Praxis
eine Vielzahl sehr interessanter Fragestellungen anregen: Wie kann Erfah-
rungswissen systematisch entwickelt werden? Wie kann der Prozess der Wis-
sens- und Kompetenzgenerierung besser gesteuert werden? Welche Moéglich-
keiten gibt es, dieses Kompetenzmerkmal Alterer besser als bisher wahrzu-
nehmen, es besser bewerten zu konnen und noch bewusster produktiv zu ma-
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chen? Welche Mechanismen sind geeignet, Erfahrungswissen so umfassend
wie moglich an jiingere Beschiftigte “weiterzugeben”? (vgl. Kapitel 3.5.4)

Drittens: Die nach Dafiirhalten der Unternehmen wichtigsten Erfordernisse
der Arbeitspldtze sind — soweit Unterschiede wahrgenommen werden — vor-
rangig bei Alteren ausgeprigt. Besonders deutlich ergibt sich das fiir die Ei-
genschaften Arbeitsmoral/Arbeitsdisziplin (28 Prozent eher bei Alteren) so-
wie beim Qualititsbewusstsein (24 Prozent eher bei Alteren). In Erginzung
zum Erfahrungswissen verfiigen damit vorrangig die dlteren Belegschaftsmit-
glieder iiber Eigenschaften, die von den Betrieben als besonders wichtig ein-
gestuft worden sind. Damit zeichnet sich fiir die dlteren Beschiftigten ein
Leistungs- und Kompetenzprofil ab, das sie als eine besonders wertvolle
Humankapitalressource charakterisiert. Interessant ist es hervorzuheben,
dass jene Leistungsparameter Alterer wie deren Lernbereitschaft und Lernfi-
higkeit zwar kritisch eingeschétzt wurden, diesbeziigliche Defizite aber trotz
des insgesamt hohen Stellenwerts beider Komponenten unter den 12 erfragten
Leistungsparametern aber offensichtlich durch andere Leistungsparameter
kompensiert werden konnen.

Viertens: Mit Ausnahme der Eigenschaft Flexibilitdt wurden alle Leistungs-
parameter, fiir die eher bei Jiingeren Vorziige gesehen werden, in Bezug auf ih-
ren Stellenwert im betrieblichen Arbeitsregime als weniger bedeutungsvoll
eingestuft.

Auch diese zwischen jlingeren und dlteren Beschiftigten differenzierte Sicht
auf die einzelnen Leistungsparameter spricht durchaus fiir das insgesamt hohe
Leistungs- und Kompetenzvermdgen Alterer. Damit liegen Argumente vor,
die bislang géngige Vorurteile insbesondere gegeniiber dlteren Mitarbeitern
entkriften helfen und gegen die giingige Praxis sprechen, Altere entweder vor-
fristig aus dem Berufsleben zu externalisieren oder sie bei Einstellungen ge-
geniiber Jiingeren zu benachteiligen.

Einheitliche Leistungsbewertung Alterer und Jiingerer in der
Summe der Leistungskriterien

Die Aussage, wonach Jiingere und Altere ein differenziertes Leistungs- und
Kompetenzprofil aufweisen, beantwortet allerdings noch nicht die Frage, ob
bzw. in welchem Mal3e eine dieser Personengruppen in der Summe betrachtet
iiber ein Potenzial verfiigt, das den Betrieben einen hoheren Nutzen erbringt.
Hierzu fiihrt die Untersuchung aus dem Jahre 2002 zu folgender Erkenntnis:
Altere Erwerbstitige bleiben in der quantitativen Bilanz aller zwolf
Leistungsparameter und gewichtet iiber den eingeschitzten Stellenwert der
verschiedenen Leistungsparameter aus Sicht der Unternehmen nicht hinter
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den Jiingeren zuriick. Die Befragungsergebnisse stiitzen von daher die Aus-
sage, wonach Altere insgesamt ebenso leistungsfihig sind wie Jiingere. So
weist Tabelle 45 fiir Ostdeutschland einen errechneten durchschnittlichen
Leistungsindex fiir die Alteren in Hohe von 105 Prozent und fiir West-
deutschland in Hohe von 107 Prozent aus — ein Ergebnis, das sogar auf ein
Leistungspotenzial hindeutet, das geringfiigig tiber dem der Jiingeren liegt.

Neben dem bereits skizzierten Stiarken-Schwichen-Profil ist es insbesondere
auch diese Gesamtbewertung der Alteren, die dafiir spricht, dass die
Leistungs- und Lernfihigkeit sowie die Produktivitdt vordergriindig nicht

Tabelle 45
Bewertung aller Eigenschaften (Leistungsparameter) von jiingeren und ilte-
ren Beschiftigten, Ostdeutschland 2002 (Nennungen aller Betriebe)

Eigenschaften Gewicht  Eigenschaft (Leistungspa- Vergleich der

(Leistungsparameter) rameter) findet sich” ... Leistungsfihig-
keit Jiingerer
und Alterer

Durch- eher bei eher bei Al- Leistungsfihig-
schnigt*s- Jiingeren teren keit Jiingerer =
wert 100
Punkte Prozent

Erfahrungswissen 126 33 94 288
Korperliche Belastbarkeit 108 67 41 61
Psychische Belastbarkeit 108 56 52 92
Kreativitit 108 59 48 82
Arbeitsmoral, 143 54 88 162
Arbeitsdisziplin

Flexibilitit 130 69 61 88
Lernfdhigkeit 121 76 45 59
Qualitdtsbewusstsein 138 55 83 151
Theoretisches Wissen 110 57 53 93
Teamfidhigkeit 118 58 60 102
Loyalitit 120 56 64 116
Lernbereitschaft 121 69 52 77
Ostdeutschland insgesamt - 709 741 105
Westdeutschland - 685 730 107

% die Kategorie “kein Unterschied” wurde je zur Hilfte den Jiingeren bzw. den Alteren zugeschlagen.

**  sehr wichtig = 150 Prozent, wichtig = 100 Prozent, weniger wichtig = 50 Prozent. Das bedeutet: Je hoher der
Durchschnittswert, um so wichtiger die Eigenschaft (Leistungsparameter).

#%%  Punkte = betriebliche Bewertung der Leistungsparameter bei Alteren und Jiingeren — gewichtet mit dem Durch-
schnittswert.

Quelle: IAB-Betriebspanel 2002
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vom Lebensalter abhingen, sondern vom Umgang mit den Beschiftigten, ih-
rem effizienten Einsatz, den Arbeitsbedingungen, der Art der Tatigkeit, der
Lernbereitschaft und Lernfihigkeit. (Anmerkung 11) Insgesamt lédsst sich an
dieser Stelle bereits bilanzierend festhalten: Der Kategorie “Alter”, die bis-
lang per se einer geringeren Leistungsfahigkeit gleichgesetzt worden ist und
damit zugleich als Argument zur Externalisierung benutzt wurde, konnte mit-
hilfe der empirischen Befunde des IAB-Betriebspanels aus dem Jahre 2002
eine groflere Objektivitit unterlegt werden.

Wie nachfolgend noch zu diskutieren ist, bleibt dabei zu beriicksichtigen, dass
die Betriebe ihrem Antwortverhalten durchaus individuelle, oft auch nicht
mehr praxiskonforme Sichtweisen zugrunde gelegt haben diirften. So ist bei-
spielsweise nicht nur von einem eingeschrinkten Weiterbildungsverstindnis
auszugehen, das im Wesentlichen nur die formal-organisierte betrieb-
lich-berufliche Qualifizierung der Mitarbeiter umschliet. Zu hinterfragen
wire auch, auf welcher konkreten Grundlage die Bewertungen zum Theorie-
wissen sowie zur Lernbereitschaft und -fihigkeit erfolgt sind. Mit Sicherheit
ist gegenwirtig davon auszugehen, dass die Betriebe diese auf der Grundlage
der Beteiligung der Mitarbeiter an formal-organisierten Weiterbildungsver-
anstaltungen vorgenommen haben — was vor dem Hintergrund der gewonne-
nen Erkenntnisse (vgl. Kapitel 3) eine verkiirzte Sichtweise darstellt.

Positive Einschdtzung der Unternehmen korreliert mit zunehmen-
dem Durchschnittsalter der Beschdiftigten

In die bisherige Bewertung des Leistungsvermdégens ilterer und jiingerer Be-
schiftigter sind die Sichtweisen aller befragten Betriebe eingeflossen —also un-
abhiingig davon, ob sie Altere beschiftigen oder nicht und auch unabhiingig
vom Stellenwert Alterer in den Unternehmen. Inwieweit éindert sich die positive
Einschitzung mit der zunehmenden Rolle Alterer in den Firmen? Hier liefert
die Untersuchung folgenden Tatbestand: Die positive Einschidtzung zur
Leistungsfihigkeit dlterer Arbeitnehmer korreliert mit dem Anteil Alterer an
den Beschiftigten insgesamt. Als Faustregel gilt daher: Je hoher der Anteil der
dlteren Mitarbeiter an der Belegschaft, um so positiver fdllt deren Leistungsein-
schidtzung seitens der befragten Betriebe aus (vgl. Abbildung 20, S. 132).

Auch dieses Ergebnis widerspricht der bisherigen Externalisierungspraxis. Die
positive Gesamtbilanz der dlteren Belegschaftsmitglieder, ihre spezifischen
Stirken wie auch die mit wachsendem Anteil der tiber 50-Jdhrigen an den Be-
schiftigten zunehmend positive Bewertung dieser Personengruppe machen auf
einen nahezu “klassischen” Widerspruch aufmerksam: Wenngleich Altere hin-
sichtlich ihrer Leistungen und Kompetenzen generell hoch geschitzt werden,
spiegelt sich dies nicht im konkreten Verhalten gegeniiber Alteren wider. Mit
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Abbildung 20

Vergleich der Eigenschaften (Leistungsparameter) von jiingeren und &dlteren
Beschiftigten nach dem Beschiftigtenanteil Alterer, Ostdeutschland 2002
(Leistungsfahigkeit Jiingerer = 100 Prozent, Nennungen aller Betriebe)
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Quelle: SOSTRA-Grafik, IAB-Betriebspanel 2002

anderen Worten: Handeln die Betriebe mit der bisherigen und der noch heute
anhaltenden Externalisierung letztlich nicht sogar gegen ihre eigenen wirt-
schaftlichen Interessen? Das wiederum wirft die Frage auf, inwieweit tatsédch-
lich vorrangig ideologisch bedingte Sichtweisen und Verhaltensmuster dafiir
verantwortlich sind oder ob und inwieweit andere, in der 6ffentlichen Diskus-
sion bisher weniger priasente Argumente den Fortgang der Externalisierung
tragen — wie beispielsweise die mit zunehmendem Alter oft hohere Entloh-
nung (vgl. Kapitel 2).

Die Untersuchungsergebnisse regen aber noch zu einer weiteren Uberlegung
an: Der Befund einer mit wachsendem Altenanteil zunehmend positiven Be-
wertung der dlteren Mitarbeiter verweist einerseits auf gute Voraussetzungen
fiir die Gestaltung des demografischen Wandels unter besonderer Beriicksich-
tigung der Alterung des Erwerbspersonenpotenzials. Er spricht dafiir, dass
auch eine idlter werdende Belegschaft (vgl. Kapitel 1) in der Lage sein wird,
den Anforderungen von Innovation und Wettbewerb standzuhalten. Anderer-
seits sollte diese Erkenntnis aber nicht dazu verleiten, die betrieblichen Alte-
rungsprozesse dem Selbstlauf zu iiberlassen. Es wird Aufgabe von Politik und
Wirtschaft wie auch von Individuen und Weiterbildnern sein, diesen Prozess
gezielt zu steuern und aktiv zu gestalten.
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Vor dem Hintergrund der Gesamtbilanz zur Leistungsfihigkeit und Weiterbil-
dungsbereitschaft dlterer Beschiftigter sollen nachfolgend — mit Blick auf das
Thema der Studie — verstirkt jene Leistungsparameter in den Mittelpunkt der
Betrachtung geriickt werden, die sich im Besonderen der Weiterbildungs- und
Kompetenzentwicklungsproblematik widmen. Niher untersucht werden da-
mit die Parameter Erfahrungswissen, theoretisches Wissen sowie die Lernbe-
reitschaft und Lernfidhigkeit.

4.3.2 Erfahrungswissen — der entscheidende Vorzug
alterer Beschaftigter

Im Kapitel 3.5 wurde das Erfahrungswissen aus theoretischer Sicht hinterfragt.
Es wurde hier erstens herausgearbeitet, dass Erfahrungswissen besonders den
dlteren Erwerbspersonen zugeschrieben wird. Zweitens wurde Erfahrungswis-
sen als eine sehr komplexe Kategorie dargestellt, da sie eine Kombination von
einzelnen Wissens- und Erkenntnisblocken wie implizitem und explizitem
Wissen, von Handlungs- und Erfahrungswissen, Lebenserfahrung, Menschen-
kenntnis, personlicher Reife, Autoritéit, Ausgeglichenheit und Selbstbewusst-
sein ist. Erfahrungswissen bezieht sich sowohl auf die Sachverhalte (Wissen,
dass ...) als auch auf die Vorgehensweise (Wissen, wie ...). Diese Komplexitit
ist als ein Erkldrungsansatz fiir die hohe Wertschétzung des Erfahrungswissens
zu betrachten. Im nachstehenden Abschnitt sollen diese Untersuchungsergeb-
nisse nunmehr aus der Sicht der Unternehmen gespiegelt werden. Wie wird die-
ses Wissen aus Sicht der Betriebe bewertet, inwieweit wird es als ein spezieller
Vorzug dlterer Belegschaftsmitglieder betrachtet?

Im Ergebnis des IAB-Betriebspanels 2002 steht das Erfahrungswissen in der
Rangfolge der zwolf vorgegebenen Leistungsparameter an vierter Stelle (Durch-
schnittswert = 126). Damit wird ihm insgesamt eine hohe Bedeutung beigemes-
sen (vgl. Kapitel 4.3.1). Eine weitere grundlegende Bestitigung bietet diese Er-
hebung, wenn es um die Zuweisung dieser Eigenschaft gegeniiber Alteren geht.
Kein anderer Leistungsparameter wie eben das Erfahrungswissen wird ausdriick-
lich als ein Vorzug der Alteren charakterisiert. Es erfolgt eine eindeutige perso-
nengruppen-, insbesondere altersbezogene Zuweisung. Die Kombination dieser
zwei Aspekte diirfte maBgeblich fiir die insgesamt sehr positive Leistungsbewer-
tung der dlteren Belegschaftsteile durch die Betriebe sein.

Soweit noch einmal als kurze Replik der generelle, empirisch belegte Er-
kenntnisgewinn. Durch das IAB-Panel war es aber zugleich moglich, tieferge-
hende Einblicke in diese Problematik im Kontext der Branche, der Betriebs-
groBe wie auch des Anteils der Alteren an der Mitarbeiterschaft zu erhalten.
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Branchenbezogene Charakterisierung

Eine Analyse des Erfahrungswissens nach Branchen bestitigt den hohen Stel-
lenwert, der ihm im Vergleich zu den anderen Leistungsparametern eingerdumt
wird. Allerdings zeigt sich hier auch eine gewisse Schwankungsbreite um den
Durchschnittswert 126. Das Gesundheits- und Sozialwesen erreicht den Faktor
133. Die 6ffentliche Verwaltung, der Bereich mit einem sehr hohen Anteil Alte-
rer an den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, kommt mit 120 auf einen der ge-
ringsten Werte. Eine detaillierte Analyse ldsst keine Korrelation zwischen dem
erreichten Wert und dem Anteil der Alteren an den Beschiiftigten erkennen.

Abbildung 21
Bewertung des Erfahrungswissens nach ausgewidhlten Branchen®, Ost-
deutschland 2002 (Leistungsfdhigkeit Jiingerer = 100 Prozent)
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Quelle: SOSTRA-Grafik, IAB-Betriebspanel 2002

Um zu aussagekriftigeren Ergebnissen zu kommen, wurden die Untersuchun-
gen auf jene Branchen konzentriert, die einen hohen Anteil Alterer an den Be-
schiftigten und die, die einen geringen Anteil daran haben. Bereits im zweiten
Kapitel (Abschnitt 2.1.2) wurden die Branchen 6ffentliche Verwaltung, Orga-
nisationen ohne Erwerbscharakter, Erziehung und Unterricht, Bergbau, Ver-
arbeitendes Gewerbe als Bereiche mit einem relativ hohen Anteil der Alteren
an der Belegschaft identifiziert. Demgegeniiber beschiftigen das Kredit- und
Versicherungsgewerbe sowie das Bauwesen nur in geringem Umfang dltere
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Abbildung 22
Bewertung des Erfahrungswissens von jiingeren und dlteren Beschéftigten fiir
ausgewihlte Branchen™®, Ostdeutschland 2002 (Nennungen aller Betriebe)
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Quelle: SOSTRA-Grafik, IAB-Betriebspanel 2002

Erwerbspersonen. Die nachstehende Untersuchung konzentriert sich auf die
genannten sieben Branchen.

Obgleich die ausgewihlten Branchen in sehr unterschiedlichem MaBe Altere be-
schiftigen, positionieren sie sich hinsichtlich ihrer Leistungsbewertung im Ver-
gleich zu den Jiingeren (nur Erfahrungswissen) ganz eindeutig: Erfahrungswis-
sen wird unbestreitbar als ein, ja sogar als der Vorteil der dlteren Belegschafts-
mitglieder herausgestellt (vgl. Abbildung 21). Interessant am Antwortverhalten
ist, dass alle sieben ausgewiihlten Branchen das Erfahrungswissen der Alterenim
Vergleich zum Durchschnittswert aller Branchen eindeutig hoher bewerten.

Auf eine noch detailliertere Betrachtung macht Abbildung 22 aufmerksam.
Nicht nur Branchen mit vielen ilteren Beschiiftigten schreiben Alteren Erfah-
rungswissen als eindeutigen Vorzug gegeniiber Jiingeren zu. Auch Branchen,
die nur einen geringen Anteil dlterer Personen beschiiftigen, treffen diese Aus-
sage. Zum Teil betonen sie diesen Vorzug der Alteren sogar noch stirker als
Branchen, die viele Altere in ihrem Personalbestand ausweisen. Offensicht-
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lich wird diese spezifische Leistungskomponente der Alteren gerade dort
starker wahrgenommen, wo sie in der Minderheit sind. Dies konnte zugleich
damit zusammenhiingen, dass die Alteren hier vorrangig Leitungsfunktionen
innehaben. Dort, wo viele Altere sind, wird dieser Wert eher als selbstver-
standlich hingenommen, vielleicht “iibersehen” oder aber auch von weniger
positiven Eigenschaften dieser Personengruppe “iliberlagert”. Letztlich
bleibt aber auch in diesem Falle festzuhalten: Erfahrungswissen wird bran-
cheniibergreifend einheitlich als das Gut der Alteren anerkannt.

Charakterisierung in Abhdngigkeit von der Betriebsgrofle

Die Untersuchung weist eine uneingeschrinkt hohe Wertschitzung des Erfah-
rungswissens der Alteren unabhingig von der GroBe der Unternehmen aus.
Die Schwankungen um den Durchschnittswert 126 fallen je nach Betriebsgro-
Be etwas geringer als bei den Branchen aus. Der Durchschnittswert wird von
den Kleinstbetrieben und im Wesentlichen auch von den Kleinbetrieben mit
bis zu 19 Beschiftigten (127) sowie den Mittelstandsunternehmen mit bis zu
100 Beschiftigten (125) erreicht. GroBunternehmen erreichen jeweils den
Wert 121.

Wird die Bedeutung dieses Leistungsparameters von den einzelnen Betriebs-
groBenklassen vergleichsweise einheitlich bewertet, offenbart sich hinsichtlich
seiner Zuschreibung zur Gruppe der Jiingeren bzw. der Alteren eine Wertschiit-
zung in direkter Abhédngigkeit von der Betriebsgrofle: Je mehr Mitarbeiter die

Abbildung 23
Bewertung des Erfahrungswissens nach Betriebsgroen, Ostdeutschland
2002 (Leistungsfahigkeit Jiingerer = 100 Prozent)
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Unternehmen haben und je héher damitim Allgemeinen auch der Anteil der Al-
teren an der Belegschaftist (vgl. Kapitel 2), um so stidrker wird das Erfahrungs-
wissen als ein Vorzug der Alteren anerkannt. In den GroBbetrieben ab 500 Be-
schiftigten liegt der Wert um das 2,5fache iiber dem Durchschnitt. Hier wird fiir
Jiingere und Altere lediglich von 24 Prozent der befragten Betriebe eine Uber-
einstimmung gesehen. Eine Ubersicht vermittelt Abbildung 23.

Charakterisierung in Abhdngigkeit vom Anteil der Alteren an den
Beschdiftigten

Erfahrungswissen stellt sich fiir Betriebe ohne und mit dlteren Mitarbeitern
gleichermaBen als eine Anforderung an die Mehrheit der betrieblichen Ar-
beitsplidtze dar. Im Vergleich zu den Branchen und Betriebsgrof3enklassen
zeigt sich hier ein einheitliches Bild. Auch der Anteil der Alteren an der Beleg-
schaft beeinflusst dieses Anforderungsprofil nicht.

Abbildung 24
Bewertung des Erfahrungswissens nach Betrieben ohne und mit dlteren Mit-
arbeitern, Ostdeutschland 2002
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Dem steht entgegen, dass Betriebe, die iiber Altere verfiigen, und jene, die kei-
ne dlteren Mitarbeiter haben, Erfahrungswissen durchaus unterschiedlich zu-
ordnen. In der Tendenz sehen Firmen ohne édltere Belegschaftsmitglieder bei
Alt und Jung eine stirkere Ubereinstimmung, als dies bei Firmen mit Alteren
der Fall ist. Zwar sehen erstere Erfahrungswissen zugleich eher als einen Vor-
zug der Alteren, aber bei Firmen mit einer dlteren Mitarbeiterschaft ist diese
positive Sichtweise deutlich stirker ausgeprigt (vgl. Abbildung 24). Dieses
Antwortverhalten diirfte als ein Indiz dafiir zu werten sein, dass das Erfah-
rungswissen der Alteren vor allem dort geschitzt wird, wo Altere prisent
sind. Hier scheint dieser Vorzug offenbar besonders gut zur Geltung zu kom-
men — ein Aspekt, der dafiir spricht, dass die Vorziige Alterer besonders in al-
tersgemischten Belegschaften wahrgenommen werden und hier Wertschiit-
zung finden. Das spricht aber auch dafiir, diese speziellen Vorziige der Alteren
starker zu kommunizieren, um so bisher “altersabstinente” Firmen zur Ein-
stellung dieser Personengruppe anzuregen.

Wie lassen sich die Ergebnisse zusammenfassen?

Erstens: Mit der Befragung im Rahmen des IAB-Betriebspanels 2002 wird
ein empirisch abgesicherter Nachweis fiir den hohen Stellenwert des Erfah-
rungswissens im betrieblichen Arbeitsprozess erbracht. Vorliegende qualita-
tive Untersuchungen finden damit ihre quantitative Untersetzung.

Zweitens: Erfahrungswissen wird als der Vorzug der dlteren Belegschaftsmit-
glieder betrachtet. Es kann davon ausgegangen werden, dass dariiber Defizite
bei verschiedenen anderen Leistungsparametern kompensiert werden kénnen.

Drittens ist hervorzuheben, dass dieser Befund allgemeingiiltig ist, denn er
bestétigt sich unabhédngig von der Branche, der Betriebsgrofle und dem Durch-
schnittsalter der Unternehmen. Unabhédngig von diesen Einflussfaktoren fin-
det das Erfahrungswissen der Alteren damit uneingeschrinkt hohe Akzeptanz
und Wertschitzung.

Viertens muss allerdings eingeschitzt werden, dass tiefergehende Untersu-
chungen erforderlich sind, um die Komponente Erfahrungswissen im Kontext

dlter werdender Belegschaften eingehender zu betrachten. Hierfiir bietet sich
ein breites Spektrum an Fragestellungen an.

4.3.3 Das Theoriewissen alterer Erwerbstatiger

Bereits in den voranstehenden Ausfiihrungen wurde herausgearbeitet, dass
Alteren in der Literatur oft Defizite in Bezug auf ihr Theoriewissen, auch als
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explizites Wissen bezeichnet, zugeschrieben werden, was den Wert ihrer Ar-
beitskraft merklich mindern wiirde. Im Zentrum der Kritik steht vor allem,
dass das Theoriewissen der Alteren veraltet sei und mangels Lernbereit-
schaftund -fdhigkeit nurunzureichend an den aktuellen Stand angepasst wer-
de. Folglich wiren es im Wesentlichen die Jiingeren, die iiber das aktuellste
theoretische Know-how verfiigen. Offen blieb bisher allerdings, welchen
Stellenwert die Betriebe selbst diesem Leistungsparameter zuweisen und
welcher Personengruppe diesbeziigliche Stirken bzw. Schwichen zugeord-
net werden.

In Bezug auf den Stellenwert des Theoriewissens fiir die Unternehmen er-
bringt das IAB-Betriebspanel zunéchst einen so nicht erwarteten Befund: Die
Betriebe weisen diesem Leistungsparameter einen vergleichsweise geringen
Stellenwert zu. In der Rangfolge aller zwolf erfragten Leistungskomponenten
liegt er mit dem errechneten Wert 110 an viertletzter Stelle. Damit rangiert er
im Ensemble der vier hier interessierenden Kompetenz- und Weiterbildungs-
indikatoren (Erfahrungswissen, Theoriewissen, Lernbereitschaft und Lern-
fahigkeit) an letzter Stelle. Das weist erstens auf das Erfordernis hin, Theorie-
wissen als einen Inputfaktor in seiner Bedeutung fiir den betrieblichen Ent-
wicklungs- und Wachstumsprozess zu relativieren. Selbst wenn sich zweitens
das geringe Theoriewissen der Alteren bestitigen sollte, diirfte dies ange-
sichts dieser Erkenntnis als ein gidngiges Externalisierungsargument ent-
schirft werden konnen.

Inwieweit ist die These vom geringen Theoriewissen der dlteren Belegschafts-
mitglieder tatsdachlich haltbar? Wird das Theoriewissen der Jiingeren mit 100
Prozent angesetzt, dann wurde fiir die Alteren in Auswertung der Panelerhe-
bung ein Durchschnittswert in Hohe von 93 Prozent ermittelt. Das heil3t, Jiin-
gere schneiden in Bezug auf das Theoriewissen im Allgemeinen besser als
ihre tiber 50-jdhrigen Kollegen ab. Der Abstand in Hohe von sieben Prozent-
punkten kann aber nicht als ein erheblicher Niveauunterschied interpretiert
werden.

Wie aus Abbildung 25 hervorgeht, ergeben sich fiir die Branchen aber durch-
aus unterschiedliche Einschitzungen. Organisationen ohne Erwerbscharakter
schreiben das bessere Theoriewissen grundsitzlich den Alteren zu. Die 6f-
fentliche Verwaltung setzt die theoretischen Kompetenzen von Jung und Alt
gleich. Beides sind bekanntlich Branchen, die in hohem MaBe Altere beschiif-
tigen. Das mit dem [AB-Betriebspanel vermittelte inhomogene Bild spricht
gegen eine Pauschalisierung.

Die iiberwiegende Mehrheit der befragten Unternehmen gab iiber die betrach-
teten Branchen hinweg an, keine Unterschiede zwischen den Altersgruppen

139



zu sehen. Auch das spricht dafiir, die insgesamt zuungunsten der Alteren aus-
fallende Einschidtzung nicht iiberzubewerten. Sofern Unterschiede benannt
wurden, neigte sich die Waagschale in der Tendenz zugunsten der Jiingeren.
Dabei ist aber auch hier keine Linearitit zwischen der Leistungsbewertung
einerseits und dem Anteil der einzelnen Altersgruppen an der Belegschaft zu
erkennen.

Abbildung 25
Bewertung des Theoriewissens nach ausgewidhlten Branchen, Ostdeutschland
2002 (Leistungsfihigkeit Jiingerer = 100 Prozent)
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Insgesamt bleibt im Kontext der Panelergebnisse damit festzuhalten, dass die
dlteren Belegschaftsteile in Bezug auf ihr theoretisches Wissensreservoir of-
fenbar deutlich besser sind, als thnen allgemein nachgesagt wird. So positiv
diese Aussage auf den ersten Blick auch ist, bleiben dennoch viele Fragen un-
beantwortet. Diese beginnen bereits mit dem Problem, was unter Theoriewis-
sen iiberhaupt verstanden wird, und sie reichen bis hin zum Problem der unzu-
reichenden Messbarkeit und Bewertung. Im Kapitel 3 wurden die vielfiltigen
Wege zur Aneignung von Theoriewissen aufgezeigt, wobei gleichzeitig betont
wurde, dass es gegenwirtig noch an geeigneten Instrumentarien und Verfah-
ren zur Anerkennung und Bewertung fehle. Insofern bleibt es eine wichtige
Aufgabe, die nunmehr gewonnenen empirischen Ergebnisse weiter zu hinter-
fragen und mit noch tiefergehenden Untersuchungen zu untersetzen.
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4.3.4 Zur Bewertung der Lernbereitschaft
und Lernfahigkeit Alterer

Wie bereits ausfiihrlich im zweiten Kapitel behandelt, bilden Fragen der Lern-
bereitschaft und der Weiterbildungsfahigkeit seit langem einen der zentralen
Kritikpunkte gegeniiber ilteren Erwerbspersonen. Hierin fokussiert sich
dann auch der entscheidende Begriindungszusammenhang, mit dem die Exter-
nalisierungspraxis bis heute legitimiert wird.

Die empirische Erhebung bestitigt zundchst den hohen Stellenwert, der den
Eigenschaften Lernbereitschaftund Lernfihigkeit durch die Betriebe als ein
wichtiges Anforderungskriterium beigemessen wird. Miteinem Wert von je-
weils 121 erreichen diese beiden Leistungsparameter nach dem Erfahrungs-
wissen den fiinften Platz in der Rangfolge der zwolf erfragten Eigenschaf-
ten.

Dieser grundsitzlich hohen Bedeutung wird ein Befund entgegengesetzt, der
die bisherige Kritik durchweg zu bestiitigen scheint: Altere erreichen bei der
Bewertung ihrer Lernbereitschaft gegeniiber Jiingeren nur gut drei Viertel
dieses Leistungsparameters (77 Prozent). In Bezug auf die Lernfihigkeit
kommen Altere gemessen am Leistungsniveau der Jiingeren im Durchschnitt
sogar nur auf gut die Hilfte (59 Prozent).

Vor dem Hintergrund der in den vorangegangenen Kapiteln gewonnenen Er-
kenntnisse sind diese Befunde allerdings zu hinterfragen. Zu den vielen offe-
nen Problemen z#dhlt insbesondere das der Bemessungsgrundlage, die die Be-
triebe ithren Einschitzungen zugrunde gelegt haben. Das betrifft zunichst die
Kldrung dessen, was unter Lernbereitschaft iiberhaupt verstanden wird und
worin diese ihren Ausdruck findet. Diesbeziiglich ist davon auszugehen, dass
die Betriebe bei ihren Antworten sehr pragmatisch vorgehen und vor allem die
Teilnahme an Qualifizierungsveranstaltungen als Malstab anlegen — auch
deshalb, weil sich Fragen zur Weiterbildung im Rahmen des IAB-Betriebspa-
nels ausschlieBlich auf formal-organisierte Weiterbildung beziehen. Diese
Art des “Kopfezdhlens” greift aber zu kurz, da so die Breite betrieb-
lich-beruflicher Weiterbildung nur unzureichend widergespiegelt wird und
die auBerbetrieblichen Formen des Lernens und der Kompetenzaneignung zu-
gleich ausgeblendet bleiben. Letztere scheinen aber gerade bei Alteren einen
besonders hohen Stellenwert zu haben. Allein diese Argumente sprechen fiir
eine Relativierung der betrieblichen Antworten. Formal betrachtet und am o.
g. Mafstab orientiert mogen diese durchaus richtig sein, dennoch bilden sie
durch die ungeniigende Beriicksichtigung der Komplexitidt der Lernprozesse
die Realitit nur unzureichend ab.
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Diese kritische Sicht wird unmittelbar auch durch das Antwortverhalten der
Betriebe genihrt. Ist es beispielsweise nicht ein Widerspruch, wenn das Lern-
verhalten der Alterenim Vergleich zu den Jiingeren einerseits als defizitir ein-
geschitzt wird (77 Prozent), andererseits aber der Anteil jener Betriebe mit 78
Prozent wiederum relativ hochist, der in Bezug auf die Lernbereitschaft keine
Unterschiede zwischen Jiingeren und Alteren sieht (vgl. Abbildung 26)? In
einzelnen Branchen wird sogar durch fast neun von zehn Betrieben auf eine
Ubereinstimmung hingewiesen (Organisationen ohne Erwerbscharakter: 87
Prozent; Kredit- und Versicherungsgewerbe: 86 Prozent). Vergleichbares
liasst sich auch mit Blick auf die Bewertung der Lernfidhigkeit feststellen.

Dem insgesamt hohen Niveau einer iibereinstimmenden Leistungseinschét-
zung fiir Alt und Jung sollte kiinftig wesentlich mehr Aufmerksamkeit gewid-
met werden. SchlieBlich zeugt sie davon, dass Alteren die Bereitschaft und die
Fihigkeit, sich zu qualifizieren, mehrheitlich unterstellt wird. Insofern attes-
tieren die Betriebe Alteren durchaus gute Voraussetzungen, wenn es um die
Konzipierung einer neuen Lernkultur geht. Es miissen vor dem Hintergrund
dieser Untersuchungsergebnisse Anstrengungen nicht primér unternommen

Abbildung 26
Bewertung der Lernbereitschaft von jlingeren und dlteren Beschéftigten fir
ausgewihlte Branchen, Ostdeutschland 2002 (Nennungen aller Betriebe)
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werden, dltere Belegschaftsmitglieder in gesonderten Aktionen vom Erfor-
dernis betrieblich-beruflicher Weiterbildung zu iiberzeugen, denn das
IAB-Betriebspanel weist fiir sie im Wesentlichen eine hohe Lernbereitschaft
aus. Vielmehr regen die Befunde im Kontext einer neuen Lernkultur zu der
Uberlegung an, Fragen der Zielstellung, der Inhalte, der Methodik, der Inte-
gration von Lernprozessen in die verschiedenen Titigkeitsfelder und Lebens-
bereiche der Erwerbspersonen sowie auch der Verantwortlichkeiten in den
Mittelpunkt der Betrachtung zu stellen.

4.3.5 Fazit

Mithilfe der im Rahmen des IAB-Betriebspanels 2002 vorgenommenen ers-
ten systematischen Erhebung zur Erfassung und Bewertung der Leistungspo-
tenziale Alterer ist es gelungen, ein wesentlich realistischeres Bild fiir diese
Personengruppe zu zeichnen. Danach sind idltere Beschiftigte insgesamt
ebenso leistungsfihig wie Jiingere, wobei beide Personengruppen durchaus
ein abweichendes Stdrke-Schwichen-Profil erkennen lassen. Diese nunmehr
erstmals empirisch abgesicherte Erkenntnis hilft, viele der bislang weit ver-
breiteten pauschalen Wertungen und Vorurteile gegeniiber dieser Personen-
gruppe zu widerlegen.

Ein weiteres Verdienst dieser Erhebung liegt darin, auch auf Widerspriiche im
Antwortverhalten der Betriebe hingewiesen zu haben. In ihrer Gesamtheit
sprechen sie weniger gegen das Leistungsvermdégen der dlteren Belegschafts-
mitglieder als vielmehr fiir deren spezifische Herangehensweisen im Lern-
und Kompetenzentwicklungsprozess. Doch weil Altere ihr Wissen und
Know-how hiufig abweichend vom “Gewohnten” generieren, wird das oft
gleichgesetzt mit Nicht-Lernen. Hier handelt es sich um eine bedenkliche
Fehlinterpretation, die auf umfangreichen und tiefgehenden Forschungsbe-
darf hinweist. Wenn es gelingt, die betrieblichen Einschitzungen insbesonde-
re zum Theoriewissen, zur Lernbereitschaft und -fihigkeit auf objektivere
Grundlagen zu stellen, dann steht in der Summe vermutlich eine noch detail-
liertere, der Realitiit noch niher kommende Leistungseinschitzung der Alte-
ren zu erwarten, als das mit der bisherigen Untersuchung im Rahmen des
IAB-Betriebspanels aus dem Jahre 2002 ohnehin schon der Fall war.

Damit lassen sich die Ergebnisse des [AB-Betriebspanels 2002 auch in inter-
nationale Untersuchungen einordnen. Deren insgesamt positive Leistungsbe-
wertung dlterer Beschiftigter findet mit der Panel-Erhebung nunmehr auch
aus deutscher Sicht ihre Bestitigung. Wie auch “ ... hollidndische, dédnische
und britische Beispiele zeigen, sind diese Gruppen (gering qualifizierte sowie
dltere Arbeitnehmer) keineswegs ‘nicht vermittelbar’, sondern in der iiber-
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wiegenden Zahl sehr wohl beschiiftigungsfihig und hoch motiviert, sich ih-
ren eigenen Lebensunterhalt zu verdienen und die Netzwerke regulédrer Be-
schiftigungsverhiltnisse zu nutzen.” (Aktivierung der Arbeitsmarktpolitik
2000, S. 12) Mit einem Votum fiir Altere schlieft auch eine Studie des
Schweizerischen Bankvereins ab. Die Autoren kommen eindeutig zu dem
Schluss, dass es keine Leistungsunterschiede gebe, die sich auf den Faktor
“Alter” zuriickfiithren lassen wiirden. “Im Gegenteil, sie haben belegt, dass
diese Mitarbeiter im Allgemeinen eine deutliche Uberlegenheit in der Ar-
beitsokonomie haben, eine groBere Selbststdndigkeit an den Tag legen, eine
bessere Kenntnis der Interna mitbringen und den Jiingeren auch in puncto
Know-how und Sachwissen um eine Nasenldnge voraus sind. Und ein weite-
rer nicht unwesentlicher Faktor: Altere Mitarbeiter haben in der Regel nach
innen und nach aufen ein festes soziales Netz. Stabile Partner- und Familien-
verhiltnisse wirken sich auf Belastbarkeit und Abgeklartheit positiv oder
doch zumindest nicht nachteilig aus.” (PANORAMA 1998, S. 9) Eine Be-
triebsbefragung zur beruflichen Integration ilterer Arbeitnehmer in der
Deutschsprachigen Gemeinschaft Belgiens kommt ebenfalls zu interessan-
ten Ergebnissen. Hier wird @hnlich wie beim IAB-Betriebspanel und der
Schweizer Untersuchung das Erfahrungswissen als ein grof3er Vorzug dlterer
Arbeitnehmer betont. Zugleich wird hier aber auch die gute Kundenorientie-
rung der Alteren gewiirdigt. Eine Rolle spielt dabei vor allem, dass sie den
Kunden ernster ndhmen, zuverldssiger, einfithlsamer und umgénglicher im
Kundenkontakt seien, Kunden aufgrund ihrer Menschenkenntnis besser ein-
schitzen konnten, auch besser mit schwierigen Kunden zurecht kiimen. Zu-
gleich wurde betont, dass Kunden dlteren Gespriachspartnern mehr Vertrauen
entgegen brichten. An dritter Stelle in dieser Prioritdtenskala steht die Loya-
litit. Die Leistung Alterer werde durch ein hohes MaB an Gewissenhaftig-
keit, Zuverldssigkeit und Einsatzbereitschaft sowie Verantwortungsbe-
wusstsein geprigt. Das fiihre bei Alteren oft auch zu einer positiveren Ar-
beitseinstellung, die sich beispielsweise in mehr Respekt, Engagement und
Pflichtbewusstsein niederschlage. Es seien vor allem die dlteren Mitarbeiter
im Betrieb, die selbststindig Arbeitserfordernisse erkennen und entspre-
chend handeln (“Arbeit sehen™). (http://www.dglive.de/arbeit/Equal/End-
bericht-sfs.pdf)

Damit bleibt an dieser Stelle der Untersuchung als ein zentrales Zwischenergeb-
nis festzuhalten: Die neusten wissenschaftlichen Erkenntnisse zum Leistungs-
und Lernvermogen Alterer betrachten diese als Leistungstriger und damit als
eine wichtige Ressource fiir die Unternehmen. Damit sind die bislang herr-
schenden Vorurteile gegeniiber Alteren ihrer Grundlage entzogen. Die von den
Betrieben selbst vorgenommenen Einschédtzungen zeugen keineswegs davon,
dass die Beschiiftigung Alterer fiir die Betriebe per se mit 6konomischen Nach-
teilen verbunden ist und es in ihrem originiren Interesse liegen diirfte, vorran-
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gig dltere Mitarbeiter zu entlassen. Von daher diirften es im Wesentlichen an-
dere Griinde sein, die zur Externalisierung Alterer fiihren.

SchlieBlich werfen die mithilfe der Paneluntersuchung gewonnenen Erkennt-
nisse aber auch weitere Fragestellungen auf. Wie umfangreich und breit das
Panel Anregungen zu weiteren Analysen vermittelt, sollen die nachstehenden
Aspekte verdeutlichen:

— Esistdavon auszugehen, dass das IAB-Betriebspanel den in den Betrie-
ben mittels der bisherigen Frithverrentungspraxis vollzogenen Prozess
der Bestenauslese unter der Beschiiftigtengruppe der Alteren reflektiert.
Wie bereits im zweiten Kapitel angesprochen, weist diese Personen-
gruppe im Vergleich zu den jlingeren Altersjahrgingen eine andere Qua-
lifikationsstruktur auf. Wenn mit der allmidhlichen Durchsetzung des
Paradigmenwechsels wieder eine “durchmischtere” Alterengruppe in
den Betrieben prisent sein wird, dann konnen sich derartige Ergebnisse
zum Leistungsvermdgen der Alteren durchaus auch dndern, evtl. weni-
ger positiv, insgesamt aber wesentlich differenzierter ausfallen.

— Die Panelerhebung abstrahiert bei den betrachteten Alteren davon, dass
es sich hierbei um eine heterogene Gruppe handelt. Es wird eine Perso-
nengruppe betrachtet, die 15 Jahre Altersdifferenz umfasst. Zweifellos
bestehen damit Differenzierungen — beispielsweise zwischen den ren-
tenfernen und den rentennahen Personen. Kiinftige Untersuchungen
sollten diesem Umstand stidrker Rechnung tragen. Bei einem differen-
zierteren methodischen Herangehen kann es dann auch durchaus mog-
lich sein, dass die Gruppe der Alteren in Bezug auf ihre Leistungspoten-
ziale in sich unterschiedlich bewertet wird. Einige der gingigen Vorbe-
halte konnen dann moglicherweise auf die eine oder andere Gruppe
durchaus zutreffen und als empirisch gesicherte Erkenntnis betrachtet
werden.

— Um eine objektivierte Einschédtzung zu erreichen, ist es erforderlich, die
Antworten der Betriebe auf eine einheitliche Grundlage zu stellen. Bis-
lang sind viele Einschitzungen der befragten Unternehmen wohl eher
“aus dem Bauch” heraus erfolgt — wie z. B. in Bezug auf die Problematik
des Theoriewissens oder auch der Lernbereitschaft und -fdhigkeit. Die
Objektivierung der Einschitzung zum Leistungsvermogen der Beschif-
tigten — der Alteren wie der Jiingeren — kommt dabei sicherlich einer in-
terdisziplindren Aufgabe gleich.

— Wenn es um mehr Objektivitit geht, ist auch angesprochen, das Lernen
kiinftig stirker in seiner Komplexitét zu betrachten und zu bewerten. Es
gilt ins Bewusstsein aller Akteure, auch der Betriebe, zu riicken, dass
nicht nur unmittelbar im Betrieb oder an durch den Betrieb organisierten
Qualifizierungsveranstaltungen gelernt wird, sondern auch auflerhalb
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dieser Sphire, dass eigentlich immer und iiberall gelernt wird. Wichtig
ist, diese komplexen Prozesse transparent und zugleich auch messbar,
im engeren Sinne also bewertbar zu machen. Kldrungsbedarf besteht
ebenfalls hinsichtlich der Akzeptanz und Anerkennung des aullerbe-
trieblich erworbenen Know-hows im betrieblichen Arbeitsprozess. Das
diirfte vor allem neue Sichtweisen auch seitens der Unternehmen erfor-
dern, einen breiteren und offeneren Blick auf die Potenziale der Mitar-
beiterschaft.

Mit Blick auf die Zukunft, auf das groBere Gewicht, das die dlteren Jahrginge
im Erwerbsleben und damitim betrieblichen Arbeitsprozess erlangen werden,
sind vielféltige wissenschaftliche Untersuchungen vorzunehmen, die die nach
wie vor bestehenden Wissensliicken immer weiter schlieBen. Die Kldrung vie-
ler heute noch offener Fragen wird dariiber entscheiden, dass alle Akteure bes-
ser als bisher fiir die spezifischen Potenziale Alterer sensibilisiert werden und
deren Bereitschaft zur Weiterbeschiftigung bzw. Neueinstellung Alterer den
kiinftigen Erfordernissen gerecht wird.

4.4 Die Ambivalenz der Unternehmen im Umgang
mit ihren alteren Mitarbeitern

Wurde in den vorangegangenen Abschnitten der Frage nachgegangen, wie die
Unternehmen die Leistungen der dlteren Beschiftigten bewerten, soll nun dis-
kutiert werden, wie mit dieser Personengruppe in der betrieblichen Praxis um-
gegangen wird. Dabei wird von der Erfahrung ausgegangen, nach der die Betrie-
be ganz offensichtlich zwischen den “eigenen” und den “fremden” Alteren un-
terscheiden. Wird Alteren also zum einen durch die Betriebe besondere Auf-
merksamkeit geschenkt, erfahren sie spezifische Forderung fiir den Erhalt ihrer
Leistungskraft? Wenn Alteren eine groBe Wertschitzung hinsichtlich ihrer
Leistungsparameter zuteil wird, welches Verhalten legen die Unternehmen zum
anderen an den Tag, wenn es um die Einstellung von édlteren Personen geht?

4.4.1 Engagement der Unternehmen zur Forderung der
Ressourcen Alterer

Anhaltspunkte fiir den Umgang mit den in den Betrieben beschiftigten, also
den “eigenen” Alteren bietet ebenfalls die Auswertung des im Jahre 2002 er-
hobenen IAB-Betriebspanels. Der Fokus wurde dabei auf personalpolitische
MaBnahmen gegeniiber diesen Belegschaftsmitgliedern gerichtet. Damit
kann Antwort darauf gegeben werden, ob Altere heute iiberhaupt eine
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Zielgruppe aktiver betrieblicher Personalpolitik sind und wie mit dieser im
Konkreten verfahren wird. Das Antwortverhalten erweist sich insofern als ein
Gradmesser dafiir, inwieweit die Unternehmen zum gegenwaértigen Zeitpunkt
fiir das Erfordernis sensibilisiert sind, auch diese Beschiftigtengruppe gezielt
zu fordern, deren Leistungspotenziale weiter zu entwickeln, zu optimieren. Es
gibt letztlich Auskunft dariiber, welcher betriebliche Handlungsbedarf ange-
sichts der kiinftigen Alterung des Erwerbspersonenpotenzials besteht.

In Ostdeutschland fiihrten 2002 lediglich 18 Prozent der befragten Firmen
MafBnahmen fiir ihre dlteren Arbeitnehmer durch, in Westdeutschland waren
es 20 Prozent. Jeweils ca. vier Fiinftel der Betriebe Ost- und Westdeutschlands
gaben damit an, von besonderen MaBnahmen fiir Altere in Bezug auf deren
Beschiftigung generell abzusehen (vgl. Abbildung 27, S. 148). In der Bilanz
zeigt sich damit ein eher verhaltenes Engagement der Betriebe gegeniiber ih-
ren dlteren Beschiftigten.

Die Erkldrungsansitze fiir solch eine Zuriickhaltung der Unternehmen kénnen
durchaus vielfiltig sein. Da die Alteren in ihrer Leistungsbereitschaft und -fi-
higkeit den Jiingeren in der Gesamtbilanz nicht nachstehen, wird offenbar kein
gesonderter Handlungsbedarf gesehen. Damit konnte sich beispielsweise erkla-
ren, dass lediglich zwei Prozent der Betriebe in Ostdeutschland und drei Pro-
zent in Westdeutschland die Leistungsanforderungen der Arbeitsplitze fiir Al-
tere herabsetzen. Im Vergleich zu den jlingeren Altersgruppen diirfte insbeson-
dere auch das Erfahrungswissen der Alteren eine Rolle spielen, das — wie be-
reits dargestellt — von den Unternehmen in besonderer Weise geschitzt wird. Si-
cherlich setzen die Firmen auch auf die Eigeninitiative der Alteren. Viele wer-
den so argumentieren: Die Erfahrungen der Alteren einerseits und das Bemii-
hen, den eigenen Arbeitsplatz so lange wie moglich behalten zu wollen anderer-
seits, kombiniert mit der ausgepridgten Arbeitsmoral und Arbeitsdisziplin,
bringen bei den dlteren Beschéftigten ein hohes MaB an Eigeninitiative hervor.
SchlieBlich ist dieses Verhalten der Betriebe einmal mehr im Kontext der bishe-
rigen Frithverrentungspraxis zu betrachten. Da es bisher géingig war, viele Ar-
beitskrifte vorfristig in den Ruhestand zu verabschieden, wird sich auch ein be-
triebliches Denken ausgeprigt haben, das Investitionen in eine Personengrup-
pe, die das Unternehmen ohnehin bald verlassen wird, als unnotig erachtet.

Prioritédt bei den Manahmen der Betriebe in Ost- und Westdeutschland in Be-
zug auf die Beschiftigung dlterer Arbeitnehmer hatte im Jahre 2002 das In-
strument der Altersteilzeit. Acht Prozent der ostdeutschen und zwolf Prozent
der westdeutschen Betriebe nutzten diese arbeitsrechtlichen Malnahmen
(vgl. voranstehende Abbildung). Das belegt nicht nur, dass fiir die Unterneh-
men in Deutschland die Externalisierung der dlteren Belegschaftsmitglieder
nach wie vor auf der Tagesordnung steht. Die Daten zeugen zugleich vom ho-
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hen Stellenwert des entsprechenden Instrumentariums, wenn es um die “Ent-
wicklung” der Ressourcen der dlteren Mitarbeiterschaft geht — Externalisie-
rungsinstrumente haben vor allen anderen personalpolitischen Strategien
Vorrang. Die fiir Westdeutschland zu verzeichnende Abweichung resultiert
nicht nur aus der hoheren Anzahl vorhandener GroB3betriebe, sondern auch
aus der Tatsache, dass die iiberwiegende Anzahl der Betriebe in Ostdeutsch-
land in der heutigen Form erst seit 1990 besteht.

Zugleich legen die Betriebe auf die altersgemischte Zusammensetzung der
Arbeitsgruppen bzw. auf die Einbeziehung Alterer in betriebliche Weiterbil-

Abbildung 27
MafBnahmen der Betriebe in Ost- und Westdeutschland in Bezug auf die Be-
schiftigung dlterer Arbeitnehmer 2002 (alle Betriebe mit Alteren)
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dungsmaBnahmen Wert. Diese Initiativen werden jeweils von sieben Prozent
der ostdeutschen und sechs Prozent der westdeutschen Betriebe durchgefiihrt.
Hinsichtlich der Qualifizierung priferiert aber lediglich nur ein Prozent der
Unternehmen spezielle Weiterbildungsangebote fiir Altere. Zwar werden von
den Betrieben in einigen Féllen auch noch andere MaBBnahmen durchgefiihrt,
aber diese sind von untergeordneter Bedeutung.

Im Allgemeinen werden von den Unternehmen verschiedene MafBnahmen
parallel angeboten, wobei allerdings eine Konzentration auf die genannten
drei Aktivitdten in ihrer Kombination erfolgt.

Bilanzierend lésst sich in Bezug auf das heutige Engagement der Unterneh-
men zur Forderung ihrer dlteren Belegschaftsmitglieder festhalten: Personal-
politische MaBnahmen fiir Altere werden lediglich fiir einen kleinen Teil die-
ser Personengruppe angeboten. Diese insgesamt geringe quantitative Nutzung
der Instrumente ist zudem an die Inanspruchnahme eines nur eingeschrinkten
Spektrums gekoppelt. Es dominiert die Altersteilzeit, die — wie aus einschla-
gigen Untersuchungen bekannt ist — vor allem als ein weiterer methodischer
Ansatz zur Externalisierung dient. Das reflektiert zugleich, dass dieses In-
strument ein sehr einfaches und praktikables ist und noch in bedeutendem
Malfle in Anspruch genommen wird. Vor diesem Hintergrund sind die Aussa-
gen zur Forderung dlterer Erwerbstitiger weiter zu relativieren. Von einer ge-
zielten Entwicklung der Kompetenzen und Potenziale Alterer kann heute kei-
ne Rede sein. Erst recht sind keine innovativen Ansétze erkennbar.

Vor allem mit Blick auf den kiinftig erwarteten zunehmenden Anteil Alterer
im betrieblichen Alltag ist diese geringe Aufmerksamkeit gegeniiber Alteren
als problematisch zu betrachten. Diese Aussage erhirtet sich vor allem ange-
sichts fehlender Angebote einer altersgerechten Qualifizierung. Insgesamt
sprechen die Erhebungsergebnisse dafiir, dass den Betrieben noch nicht aus-
reichend bewusst ist, dass die hohe Leistungsfihigkeit der Alteren nicht per se
vorhanden und auch nicht zum Nulltarif zu haben ist, sondern dass personal-
politisch auch etwas dafiir getan werden muss, damit die durch die Betriebe
dokumentierte hohe Leistungsfihigkeit Alterer erhalten bleibt bzw. richtig
genutzt wird. Damitist erheblicher betrieblicher Handlungsbedarf definiert.

4.4.2 Einstellungsverhalten der Unternehmen
gegenuber Alteren

Wie verhalten sich die Unternehmen gegeniiber jenen dlteren Erwerbsperso-

nen, die auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz sind? Miissten ange-
sichts der guten Leistungsbewertung dltere Arbeitslose nicht eigentlich gute
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Chancen auf Wiederbeschiftigung haben? Ebenfalls mithilfe der Paneler-
gebnisse aus dem Jahre 2002 konnen erstmalig auch zum Einstellungsverhal-
ten gegeniiber dlteren Arbeitnehmern empirisch gesicherte Erkenntnisse ver-
mittelt werden. Mit 45 Prozent der befragten ostdeutschen Betriebe war we-
niger als die Hélfte bereit, dltere Arbeitnehmer ohne bestimmte Vorausset-
zungen einzustellen. Die Einstellungsbereitschaft ohne Bedingungen ist mit
57 Prozent in Westdeutschland deutlich hoher, was auf eine Korrelation mit
der besseren Arbeitsmarktsituation hinweisen diirfte. 16 Prozent der ostdeut-
schenund 15 Prozent der westdeutschen Betriebe stellen grundsétzlich keine
Alteren ein. (Anmerkung 11) Und 39 Prozent der ostdeutschen bzw. 28 Pro-
zent der westdeutschen Firmen wollen Altere nur dann einstellen, wenn da-
mitbestimmte Voraussetzungen erfiillt werden. Diese Daten machen die heu-
te bestehenden Vorbehalte der Unternehmen gegeniiber “externen” dlteren
Erwerbspersonen deutlich. Sie verweisen vor dem Hintergrund der zu erwar-
tenden demografischen Entwicklung zugleich auf das Ausmaf der erforderli-
chen Sensibilisierung und darauf, welche Anstrengungen zu erbringen sind,
die Betriebe zum Umdenken zu bewegen.

Bemerkenswert an diesem Antwortverhalten der Betriebe ist, dass die positive
Leistungsbewertung Alterer im eigenen Betrieb keine Entsprechung findet, wenn
es um die Einstellung “fremder” Alterer, speziell ilterer Arbeitsloser geht. Der
Umgang mit den eigenen, noch im betrieblichen Arbeitsprozess verbliebenen il-
teren Arbeitnehmern und das Einstellungsverhalten gegeniiber betriebsfremden
dlteren Arbeitnehmern sind von daher zwei unterschiedliche Probleme, hinter de-
nen sich vollig verschiedenartige Verhaltensmuster verbergen.

Welche Vorbehalte es gegeniiber externen Alteren gibt, verdeutlichen die von
den Betrieben aufgefiihrten Bedingungen, unter denen sie einen dlteren Be-
werber liberhaupt einstellen wiirden. Jede fiinfte ostdeutsche Firma gab an, ei-
nen Alteren einzustellen, wenn dafiir eine Einstellungsbeihilfe (Lohnkosten-
zuschuss) durch die Arbeitsverwaltung gewidhrt wird (Westdeutschland:
sechs Prozent). Dieses Antwortverhalten reflektiert zwei interessante Sach-
verhalte. Zum einen zeugt das vom bestehenden Kostendruck. Da dltere Ar-
beitnehmer fiir viele Betriebe hdufig teurer sind (vgl. Kapitel 2), hilft ihnen
solch ein arbeitsmarktpolitisches Instrument, die Kosten zumindest zeitwei-
lig zu verringern. Zum anderen kommt darin eine gewisse Fordermentalitét
zum Ausdruck. Die seit rund einer Dekade in Ostdeutschland installierten
vielfédltigen Forderangebote haben teilweise auch unter den Arbeitgebern zu
einer Auffassung gefiihrt, bei der Einstellung von Beschiftigten auf Forderan-
gebote zuriickzugreifen (vgl. Abbildung 28).

Im Vergleich zu diesem Arbeitsmarktinstrument werden alle anderen Einstel-
lungsbedingungen aus Sicht der ost- wie auch der westdeutschen Unterneh-
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Abbildung 28
Einstellungsbereitschaft der Betriebe gegeniiber dlteren Bewerbern 2002
(Mehrfachnennungen moglich)
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Quelle: SOSTRA-Grafik, IAB-Betriebspanel 2002

men nahezu gleichwertig gehandhabt. Neun bzw. acht Prozent der Unterneh-
men wiirden nur dann auf dltere Arbeitnehmer zuriickgreifen, wenn keine jiin-
geren verfiigbar wiren. Teilzeitarbeit wire fiir jeweils acht Prozent der Fir-
men eine gangbare Variante und sieben bzw. sechs Prozent wiirden nur einen
befristeten Vertrag abschlieen. Diese Vorstellungen belegen, dass es neben
der Kostenfrage noch einige andere Uberlegungen seitens der Unternehmen
gibt, wenn es um die Einstellung Alterer geht. Einerseits zeigt sich dabei die
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“Notnagelvariante”: Besser ein dlterer als gar kein Beschiftigter. Anderer-
seits verweist die Orientierung auf eine Teilzeit- und auf eine befristete Be-
schiftigung von Alteren auf die “Hintertiir-Praktik” — ein Verfahren, das ga-
rantiert, sich der dlteren Arbeitnehmer bei Bedarf schnell und unkompliziert
wieder entledigen zu konnen.

Insgesamt zeigt die Erhebung, dass die Unternehmen vorzugsweise mehrere
dieser Bedingungen zugleich praktizieren. Damit ist von den Unternehmen
ein vielgliedriger Selektionsmechanismus entwickelt worden, der sicher
stellt, dass nur so viele Altere wie dringend bendtigt Zugang finden.

Im Ergebnis der fiir das Jahr 2004 anstehenden Erhebungswelle im Rahmen
des [AB-Betriebspanels sind in Bezug auf die Ursachen dieses Einstellungs-
verhaltens tiefergehende Erkenntnisse zu erwarten. Dann wird erstmals auch
nach den konkreten Griinden fiir das Vorgehen gefragt werden. Heute kann nur
die These gewagt werden, dass unbegriindbare Vorbehalte aber auch ganz rea-
le Hemmnisse das Beziehungsgeflecht kennzeichnen werden, die eine Neuein-
stellung Alterer in Betrieben erschweren. Abzuwarten bleibt allerdings, wel-
ches Gewicht die befragten Unternehmen solchen Faktoren wie Kiindigungs-
schutzregeln, hoheren Lohn- und Gehaltsaufwindungen, dem erhdhten
Krankheitsrisiko aber beispielsweise auch der Verwertbarkeit betriebs- und
arbeitsplatzspezifischen Know-hows, Theorie- und Erfahrungswissen bei-
messen oder welche Rolle die Auffassung spielt, Altere nicht mehr so leicht
“hinbiegen” zu konnen wie das evtl. noch bei Jiingeren moglich ist. All das
wird helfen, eine schliissige Antwort auf die Frage zu finden, warum die eige-
nen Alteren gegeniiber fremden Alteren deutlich positiver gesehen werden.

Fest steht aber bereits heute, dass die betrieblichen Sicht- und Verhaltenswei-
sen gegeniiber dlteren Erwerbspersonen in ganz erheblichem Mafle mit der
komplizierten Arbeitsmarkt- und Beschiftigungssituation im Zusammen-
hang stehen diirften. Inwieweit diese sich dndern, wenn der Arbeitsmarkt fiir
Altere aufnahmefihiger werden sollte, kann zum gegenwiirtigen Zeitpunkt
nicht sicher beantwortet werden. Bei allen Unwégbarkeiten ist aber davon aus-
zugehen, dass sich die verfestigten Grundhaltungen gegeniiber dlteren Er-
werbspersonen wohl kaum im Selbstlauf und auch nicht kurzfristig dndern
werden. Hier bleiben verschiedene Akteure gefordert, die neue Lernkultur im
Kontext des zu erwartenden demografischen Wandels aktiv zu gestalten —
nicht zuletzt im engen Zusammenwirken mit den Unternehmen und ihren In-
teressenvertretungen.

Festzuhalten bleibt im Ergebnis der im Rahmen des [AB-Betriebspanels ge-

wonnenen Daten: Der Umgang mit dlteren Erwerbspersonen gestaltet sich aus
betrieblicher Sicht insgesamt sehr widerspriichlich. Dabei lassen sich ver-
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schiedene Konfliktebenen identifizieren. Bei einer insgesamt positiven Ein-
schiatzung des Leistungsvermogens der eigenen dlteren Mitarbeiter wird
nicht nur ihrem Kompetenzerhalt sowie ihrer Kompetenzentwicklung zu ge-
ringe Beachtung geschenkt. Vielmehr dominieren unter den derzeit prakti-
zierten personalpolitischen Mallnahmen gegeniiber dieser Zielgruppe nach
wie vor Instrumente, die der Externalisierung Alterer dienen. Zugleich gibt
es gegeniiber Alteren erhebliche Einstellungsvorbehalte, die sich fiir diese
Personengruppe in einem hohen Niveau der Arbeitslosigkeit und hier insbe-
sondere der Langzeitarbeitslosigkeit niederschldgt. Neben einem ausgeprigt
inaktiven Verhalten der Unternehmen gegeniiber édlteren Erwerbstétigen ist
also zugleich eine gewisse Verweigerung gegeniiber betriebsfremden dlteren
Erwerbspersonen zu beobachten. Beide sind als Formen von Diskriminie-
rung und Benachteiligung zu betrachten.

Die Unternehmen haben damit die Leistungspotenziale Alterer nicht nur un-
zureichend im Blick, sie finden auch nur “halbherzig” Anerkennung und Ak-
zeptanz. Dieses Problem diirfte auf die aktuell insgesamt zwiespéiltige Sicht
der Betriebe gegeniiber Alteren hinweisen und ihr Schwanken zwischen My-
thos und Realitit verdeutlichen. Das erklirt sich entweder daraus, dass es kei-
ne Probleme mit Alteren gibt bzw. keine Sensibilisierung dafiir besteht oder
dass gar keine Alteren beschiiftigt sind. Dass Belegschaften altern und Er-
werbspersonen aufgrund des Paradigmenwechsels ldnger erwerbstitig blei-
ben und deshalb in besonderem Mafe etwas fiir den Erhalt ihrer Beschifti-
gungsfihigkeit getan werden muss, nehmen die Unternehmen zurzeit ebenso
wenig wahr wie den Fakt, dass Kompetenzerhalt und Kompetenzentwicklung
angesichts der Innovationsdynamik und des Wettbewerbsdruckes eine immer
groflere Bedeutung zukommt. Aus perspektivischer Sicht besteht die Brisanz
gerade in der Verflechtung dieser beiden Problemlagen.

Vor diesem Hintergrund ergibt sich im Kontext der Entwicklung und Gestal-
tung einer neuen Lernkultur vielfiltiger Handlungsbedarf. Es sind viele und
differenzierte Herangehensweisen zu praktizieren, damit die Unternehmen
die Potenziale der Alteren erkennen und fiir sich annehmen und schlieBlich ge-
zielt entwickeln. Sie erstrecken sich von der Sensibilisierung der Firmen fiir
diese Problematik iiber das Erreichen eines entsprechenden Zugangs dazu bis
hin zur Erarbeitung geeigneter Handlungsoptionen inkl. deren praktischer
Umsetzung. Doch trotz dieser Konstellation steht nicht zu erwarten, dass die
kiinftige verstirkte Integration Alterer konfliktfrei erfolgen wird. Auch ist
nicht davon auszugehen, dass die verstirkte Integration Alterer in das Er-
werbsleben kurzfristig und mit einer hohen Dynamik erfolgen wird.
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Anmerkungen

1. Eine eindeutige Definition, wer zu der Kategorie “Altere” zihlt, gibt es
nicht. In den meisten Analysen zu dieser Thematik werden Personen ab
50 Jahre in die Betrachtungen einbezogen. Aus Sicht der beruflichen Kom-
petenzentwicklung erscheint es sinnvoll, die 50- bis 65-Jdhrigen in eine
Gruppe der “dlteren” Erwerbspersonen (50- bis 59-Jidhrige) und eine der
“rentennahen” Erwerbspersonen (60 und mehr Jahre) zu unterteilen. (Hiib-
ner 2001, S. 3-6)

2. Das Konzept des lebenslangen Lernens, vor 40 Jahren von internationalen
Organisationen aus der Taufe gehoben, zihlt zu den zentralen bildungspoliti-
schen Postulaten, die seit Jahren die bildungspolitische und wissenschaftli-
che Diskussion beherrscht. Die EU hat das von der UNESCO und der OECD
entwickelte Gedankengut aufgegriffen und fasst unter lebenslangem Lernen
alles Lernen, das wiahrend des gesamten Lebens der Verbesserung von Wis-
sen, Qualifikation und Kompetenzen dient und im Rahmen einer personli-
chen, biirgergesellschaftsbezogenen, sozialen und beschiftigungsbezoge-
nen Perspektive erfolgt. Einbezogen in diese Definition ist das formale,
nicht-formale und informelle Lernen. Die Autoren der Studie folgen diesem
Ansatz, wohl wissend, dass sich in Deutschland diese Position sowohl in der
wissenschaftlichen als auch betrieblichen Diskussion nur zégerlich durch-
setzt. So wird beispielsweise unter informellem Lernen ebenso das
nicht-formale und informelle gefasst wie auch andere Definitionen des Ler-
nens. Bestirkt werden sie in ihrer Auffassung von den Empfehlungen der
vom BMBF Ende Oktober 2001 eingesetzten Expertenkommission “Finan-
zierung Lebenslangen Lernens”. In ihrem Zwischenbericht von Mitte 2002
legt diese Kommission ihren weiteren Uberlegungen folgende Definition zu-
grunde: “Weiterbildung ist die Fortsetzung oder Wiederaufnahme von for-
malem, nicht-formalem und/oder informellem Lernen allgemeiner oder be-
ruflicher Inhalte nach Abschluss einer ersten berufsqualifizierenden Ausbil-
dung” (BMBF Expertenkommission 2002, S. 56).

3. Wird unter “Normalarbeitsverhdltnissen” die unbefristete Vollzeitbe-
schiftigung verstanden, so umfassen “Nicht-Normalarbeitsverhéltnisse”
(oder “atypische” Beschiftigungsverhéltnisse) sehr unterschiedliche For-
men wie Teilzeitarbeit, befristete Tatigkeiten, ABM und dhnliche Formen,
geringfiligige Beschiftigung, Leiharbeit sowie Schein-Selbststindigkeit.

4. Berufsgruppen sind eine Aggregationsebene in der Klassifizierung der Be-
rufe durch die Bundesanstalt fiir Arbeit. Zu Berufsgruppen sind Berufe zu-
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10.

11.

sammengefasst, die hinsichtlich der Arbeitsaufgaben bzw. Titigkeit, der
Art des verwendeten Materials oder des Berufsmilieus fachlich ndher zu-
einander gehoren. In der Beschiftigtenstatistik der Bundesanstalt fiir Ar-
beit werden 83 Berufsgruppen ausgewiesen.

. Das Berichtssystem Weiterbildung unterscheidet nicht zwischen nicht-for-

malem und informellem Lernen, beide Lernformen werden dort (wie in an-
deren Veroffentlichungen) unter “informell” gefiihrt.

. Nach Berechnungen von Reinberg/Walwei waren im Jahr 1996 rund

670.000 Personen davon betroffen (vgl. Reinberg/Walwei 2000, S. 5).

. Nach Angaben der Bundesknappschaft hat sich die Zahl der im Zuge der

Hartz-Reform neu geregelten Minijobs im Jahr 2003 deutlich erhoht.
Ende September 2003 waren demnach 6,7 Mio. Minijobs gemeldet. (Jung-
bauer-Gans/Honisch 1998, S. 699)

. Zu den objektiven Faktoren der Lernforderlichkeit einer Arbeitstédtigkeit

werden Lernhaltigkeit, Lernintensitit und Lernstimulans gezihlt. Sie
sind wichtige Faktoren, damit Erwerbspersonen iiberhaupt Lernen entfal-
ten und Lernbereitschaft und Lernintensitéit hervorbringen.

. Im Rahmen wissenschaftlicher Ansitze zur Klassifikation von Wissen

gibt es eine Vielzahl von Veroffentlichungen zu implizitem und explizi-
tem Wissen. Die in diesen Ausfithrungen verwendeten Gedanken gehen
auf Michael Polanyi zuriick, der als Schopfer des Begriffes “implizites
Wissen” angesehen wird. Seine Kernthese ist, dass alles Wissen entweder
implizit ist — oder, wenn es in expliziter Form auftritt (z. B. im Wissen-
schaftswissen), auf implizites Wissen zuriickzufiihren ist. Demnach kann
es kein vollstidndiges explizites Wissen geben. (Polanyi 1985)

Nach Angaben des Instituts fiir Mittelstandsforschung sowie des Instituts
der deutschen Wirtschaft muss zwischen 1999 und 2004 fiir ca. 380.000
mittelstindische Unternehmen Deutschlands die Nachfolge geregelt wer-
den; in Ostdeutschland einschlieBlich Berlin trifft dies auf etwa 50.000 Un-
ternehmen zu. (Ostthiiringer Wirtschaft 2002, S. 26) Drei von vier Kleinbe-
trieben konnen die Nachfolge nicht mehr iiber die Eigentiimerfamilie re-
geln. Jeder vierte Betrieb ist von Aufgabe bzw. Stilllegung bedroht.

Eine Analyse iiber die Griinde der Nichtbesetzung von freien Stellen aus
dem Betriebspanel 2000 ergab z. B., dass nur weniger als fiinf Prozent der
betroffenen Betriebe dies auf zu alte Bewerber zuriickfiihrten. (Schae-
fer/Wahse 2001, S. 56)
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Nach einer anderen Quelle glauben immerhin 18 Prozent der ostdeutschen
Betriebe, dass es grundsitzlich giinstiger ist, sich von dlteren Mitarbei-
tern zu trennen und sie durch jiingere Mitarbeiter zu ersetzen. Nur fiir die-
se Betriebe bedeutet eine Alterung der Belegschaften eine Uberalterung.
Auch beklagt ein Viertel der Betriebe bei den dlteren Mitarbeitern man-
gelnde Bereitschaft und Féahigkeit, sich auf neue Entwicklungen und An-
forderungen einzustellen. (Schaefer/Wahse 2001, S. 61)
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