SANDRA BOHLINGER

Lebenslanges Lernen bei alteren Arbeitskraf-
ten: Zwischen dem Erhalt der Beschaftigungs-
fahigkeit und der Forderung der Personlich-
keitsentwicklung’

Kurzrassunag: Seit einigen Jahren ist aufgrund des demographischen Wandels eine Trendwende in
der Haltung gegeniber &lteren Beschéftigen zu erkennen: Statt sie als defizitare Uberbelegung
zu betrachten, die es friihzeitig aus dem Arbeitsmarkt zu verdrangen gilt, werden sie zunehmend
von Politik, Unternehmen und Offentlichkeit als Ressource erkannt, die durch lebenslanges Lernen
mdglichst lange beschaftigungs- und lernféhig erhalten werden soll. Gleichwohl die Thematik aus
wissenschaftlicher Perspektive nicht unbekannt ist, so haben sich doch die Rahmenbedingungen und
die Erkenntnisse der Bezugswissenschaften veréandert. Der Beitrag fokussiert vor diesem Hintergrund
auf die berufs- und wirtschaftspddagogisch relevanten Aspekte des lebenslangen Lernens und der
Beschaftigungsfahigkeit Alterer, i.e. auf die berufliche Lern- und Leistungsfahigkeit sowie auf die
Schaffung lernhaltiger beruflicher Tatigkeiten. Ziel ist es, die mehrheitlich aus benachbarten Disziplinen
vorliegenden Ergebnisse und Anséatze fur die Berufs- und Wirtschaftspadagogik aufzuarbeiten sowie
relevante Themenfelder und Fragestellungen zu identifizieren.

AssTrACT: Demographic change has resulted in new views and beliefs about working at old age in the
last few years. The traditional way of viewing ageing workers as employees with deficits that should
exit the labour market early is making way for an approach where ageing workers are seen as a true
resource. In this contribution, we analyse the dynamics of this development from a Vocational Education
and Training (VET) perspective by focusing on the relationships between the attitude towards learning
and work, learning activities and employability of ageing workers. The goal is to establish this new field
of research within VET and to identify new themes and research questions.

1. Einleitung

Angesichts der aktuellen wirtschaftlichen, demographischen und gesellschatftlichen
Entwicklungen herrscht in Politik und Wissenschaft Einvernehmen dariiber, dass
die herkdémmlichen Qualifizierungsmodelle und individuellen Bildungsmuster — die
Verteilung von Lernzeiten auf die Phase zwischen Kindheit und Berufseintritt,
spater ergdnzt um punktuelle Weiterbildungsaktivitdten — nicht mehr ausreichen,
um die Anforderungen am Arbeitsmarkt zu erfiillen. Als Gestaltungsprinzip von
Bildungs- und Qualifikationswegen gilt daher seit einiger Zeit das Konzept des le-
benslangen Lernens, das zur aktiven Gestaltung jeglicher Art von Lernprozessen
Uber die gesamte Lebensspanne aufruft. Bildung und Ausbildung stellen dabei die
Basis flr einen Prozess kontinuierlichen Lernens dar und haben im Rahmen ihrer
jeweils spezifischen Vermittlungsfunktion zudem die Aufgabe, die Motivation und
Fahigkeit des einzelnen zu férdern, seine Kompetenzen kontinuierlich zu erweitern
und zu aktualisieren, um sie vor allem dem Arbeitsmarkt zur Verfligung zu stellen

1 Habilitationsvortrag der Autorin. Gehalten am 21. Juni 2008 am Fachbereich Humanwissenschaften
der TU Darmstadt.
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(vgl. ACHTENHAGEN/LEMPERT 2000; BoHLINGER 2007; 2008; Kraus 2001). Fir die unter-
schiedlichen Zielgruppen von Bildungsgangen und -angeboten erfordert dies eine
Neuausrichtung der Lernziele, inrer Ausgestaltung und ihrer Ausrichtung im Hinblick
auf die Adressaten.

Der folgende Beitrag zeigt anhand der Zielgruppe ,altere Arbeitnehmer”, wel-
che Probleme, Chancen, Forschungs- und Politikaufgaben bei der Umsetzung
der Gestaltung lebenslangen Lernens auftreten. Bei dieser Zielgruppe bewegt
sich lebenslanges Lernen zwischen dem Erhalt der Beschéaftigungsfahigkeit und
der Férderung der Personlichkeitsentwicklung. Im Zentrum des Beitrags steht die
Frage, vor welchen Aufgaben und Herausforderungen die Berufs- und Wirtschaft-
spadagogik als wissenschaftliche Disziplin im Umgang mit dieser Thematik steht.
Zur Beantwortung dieser Frage werden zunéchst die Kernbegriffe JAltere®, lebens-
langes Lernen® und ,Beschéftigungsfahigkeit® in ihren wissenschaftlichen Kontexten
verortet und zueinander in Beziehung gesetzt. In einem weiteren Schritt werden
anhand des Forschungsstands und anhand von verschiedenen Datenquellen die
Faktoren identifiziert, die die Teilnahme an Lernprozessen maf3geblich beeinflussen.
AnschlieBend werden diese Faktoren aus berufs- und wirtschaftspddagogischer
Perspektive analysiert und in einem letzten Schritt Handlungsansétze und For-
schungsdesiderate fir die Berufs- und Wirtschaftspéddagogik abgeleitet.

2. Eingrenzung des Untersuchungsgegenstands

Lebenslanges Lernen élterer Arbeitnehmer kann auf drei Ebenen untersucht und
gestaltet werden: Die Makroebene wird gebildet durch die Analyse gesellschaftlicher
Verénderungen und Gegebenheiten sowie durch die Gestaltung politischer Rah-
menbedingungen, um die Folgen des demographischen und Arbeitsmarktwandels
so0 zu gestalten, dass mehr &ltere Menschen langer beschéftigt werden kénnen und
beschaftigungsfahig bleiben. Auf der Mesoebene sind es organisationale Persona-
leinsatz- und Entwicklungsstrategien sowie die Steuerung der Qualifizierung von
Arbeitskraften und eines qualifizierten Tatigkeitsvollzugs, die von Untersuchungs-
interesse sind. Auf der Mikroebene sind individuelle Interessen und Bedingungen
von Bedeutung. Dazu gehéren erstens qualifikatorische, bildungsbiographische,
zeitliche, finanzielle und motivationale Aspekte, zweitens die Rahmenbedingungen
und Inhalte der Weiterbildungsangebote sowie drittens die antizipierten Anwen-
dungsfelder des Erlernten aus Subjektperspektive. Diese drei Ebenen werden in
Ubersicht 1 zusammengefasst.
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Ubersicht 1: Untersuchungsebenen des lebenslangen Lernens alterer Erwerbstéatiger

Makroebene | gesellschaftliche Veranderungen und Gegebenheiten
. politische Rahmenbedingungen
. speziell bei Alteren: Rentenschemata, demographische Ent-
wicklung, Marginalisierung, gesellschaftliches Bild von Alter
Mesoebene | ¢ organisationale Personaleinsatz- und Personalentwicklungs
strategien
. Qualifizierung von Arbeitskréften
. speziell bei Alteren: Mentoring, Organisationslernen, work-life-
balance, Rententibergang
Mikroebene | ¢ individuelle Interessen und Bedingungen
. speziell bei Alteren: Haltung gegenuber Arbeiten und Lernen,
Beschaftigungsfahigkeit, Gesundheit

Quelle: Eigene Darstellung

Auch wenn in den folgenden Uberlegungen die Mikroebene im Vordergrund steht,
kénnen die drei Ebenen nicht voneinander getrennt analysiert werden, da sie rezip-
roken und dynamischen Interaktionsprozessen unterliegen, die durch die politische
Forderung nach landerUbergreifenden Vergleichen und nach der Identifizierung
idealer Strategien fur die Arbeitsmarkt- und Lernbeteiligung sowie flr die Renten-
schemata zuséatzlich an Komplexitat, Unsicherheit und Unschérfe gewinnen.

Eine dieser Unsicherheiten liegt in der Frage nach der Eingrenzung der Ziel-
gruppe. So erfolgt die Zuordnung einer bestimmten Altersgruppe zu den alteren
Arbeitnehmern weder nach psychologischen noch nach anthropologischen As-
pekten, sondern ist in erster Linie Ordnungsgesichtspunkten geschuldet. Wahrend in
offiziellen Statistiken wie etwa jene der EuropAIsCHEN KommMissioN (eurostat), des US
DepPARTMENT OF LABOR (Bureau of Labor Statistics, Employment and Earnings) oder
der OECD Personen ab 55 Jahren zu den Alteren gehdren, werden im deutschen
BericHTssysTEM WEITERBILDUNG (BSW) bereits 50-Jahrige zu der Gruppe der Alteren
gerechnet. Detailliertere Daten legt die INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION vor, die
grundsétzlich zwischen alteren Beschéftigen zwischen 55-64 Jahren (older wor-
kers) und alteren Beschéftigen ab 65 Jahren (old workers) differenziert (ILO 2008).
Aufféllig ist zudem, dass in einschlagigen Studien hufig schon 40-J&hrige zu den
Alteren gezahlt werden (vgl. Morrow ET AL. 1993; PiLLay ET AL. 2003). Eine einheitliche
Klassifizierung ist dabei nicht erkennbar, was darauf zuriickgefihrt werden kann,
dass das Thema per se keine festen Altersgrenzen impliziert, wie sich anhand des
Vergleichs unterschiedlicher Stufen- und Phasenlehren der Altersentwicklung er-
kennen lasst:
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Ubersicht 2: Phasen des Erwachsenenlebens und des Alters

Autor Bezeichnung der Altersphase Lebensjahre
BUHLER Jugendlicher 13-19
(1933/1959) Mensch als handelndes und reflektierendes Subjekt 20-
HANSEN Reifezeit 13-
(1964)
HavicHursT  Fruhes Erwachsenenalter 23-30
(1972) Mittleres Erwachsenenalter 31-50
Spéates Erwachsenenalter und spateres Leben 51-
KOHLBERG Junger Erwachsener 20-45
(1976) Mittleres Alter 45-65
Hohes Alter 65-
MaDER Mittleres Erwachsenenalter 30-60
(2002)
POGGELER Erfahrung der Grenze 43-61
(1975) Alter in Weisheit und Vollendung 61-

Quelle: Eigene Darstellung

Die Spannbreite der Altersphasen differiert je nach theoretischem Zugang erheblich.
Waéhrend z.B. Maper (2002) sich bei Individuen im ,mittleren Erwachsenenalter” auf
Personen zwischen dem 30. und dem 60. Lebensjahr bezieht, gehéren fur Hansen
(1964) oder BUHLER (1933/1959) alle Personen ab 13 bzw. 19 Jahren zu den Er-
wachsenen und damit auch zu den Alteren. Eine Differenzierung zwischen Personen
im erwachsenen Alter findet dabei nicht statt. Aber auch die wenigen Autoren, die
explizit altere Menschen als Gruppe zusammenfassen (HAVIGHURST 1972; POGGELER
1975; KoHLeera 1976), legen in ihren Phasenmodellen unterschiedliche Altersgren-
zen fest, wobei unklar bleibt, anhand welcher Kriterien die Festlegung erfolgt, so
dass die Zuordnung zu einer spezifischen Altersgruppe nicht unter biologischen
bzw. physiologischen Entwicklungsstadien nachvollziehbar ist. Vielmehr ist Alter
ein weitgehend soziales Konstrukt, bei dem die Zuweisung zu der Gruppe der Al-
teren in Relation zum jeweiligen theoretischen Konzept, praktischen Interessen und
empirischer Operationalisierung erfolgt. Ebenso bedeutend sind — gerade bei eher
politisch intendierten Untersuchungen — das in Medien und Gesellschaft je aktuelle
Bild von Alteren, das gesetzliche Renteneintrittsalter, die aktuelle Lebenserwartung
und nicht zuletzt der gesellschaftliche Wert von Alter und Erfahrung. Eindeutig istim
Zusammenhang mit dem lebenslangen Lernen und der Arbeitsmarkteilhabe Alterer
lediglich, dass es sich um Individuen in der zweiten Halfte des Erwerbslebens han-
delt. Wohl wissend, dass die Altersgrenzen auch anders gesetzt werden kdénnen,
sollen hier dennoch die in den Statistiken gegebenen Abgrenzungen tibernommen
werden. Entsprechend findet hier eine Konzentration auf altere Arbeitnehmer zwi-
schen 45 und 65 Jahren statt.

3. Beschaftigungsfahigkeit und lebenslanges Lernen Alterer
Aus Forschungsperspektive kénnen mehrere Bezugswissenschaften fur die Thematik

genutzt werden wie etwa die Betriebswirtschaftslehre, die Psychologie, die Sozi-

Zeitschrift flr Berufs- und Wirtschaftspadagogik, 105. Band, Heft 1 (2009) — © Franz Steiner Verlag, Stuttgart



96 Sandra Bohlinger

ologie, die Gerontologie oder die Erziehungswissenschaft. Angesprochen werden
bei Letzterer mehrere Forschungsfelder wie etwa die Adressaten- und Teilnehmer-
forschung, die Institutionenforschung, die Arbeits- und Berufsforschung oder die
Lehr-/Lernforschung einschlieB3lich methodisch-didaktischer Entwicklungsforschung.
Fir die Berufs- und Wirtschaftspddagogik ist die Thematik deshalb bedeutend,
weil das lebenslange Lernen und die berufliche Qualifizierung Alterer als Lernen
in individuellen Entwicklungen und Lebenslaufstrategien verstanden werden kann,
die wiederum zentrale Bestandteile der Berufsbildungsforschung sind (vgl. ArRnoLD
ET AL. 2000).

Den Forschungsschwerpunkt zur Beschaftigung und zum lebenslangen Lernen
bilden Untersuchungen zum Renten(ibertritt und zur Arbeitssituation Alterer (vgl.
EuropeaN Commission 2007: 53ff.; GravaLas 1999; KoLLer/PLATH 2000; Kruse 2000;
PiLLay ET AL. 2003). Im Mittelpunkt stehen Analysen zu Entscheidungsprozessen
im Umgang mit Alteren und Modelle der Arbeits- und Arbeitszeitgestaltung im
Ubergang in die Nacherwerbsphase. Studien zur (beruflichen) Weiterbildung &l-
terer Arbeitnehmer sind dagegen eher die Ausnahme (vgl. GravaLas 1999: 9ff.).
Weitere Arbeiten beziehen sich auf die Analyse und Konzeption der Qualifizierung
von Belegschaftsgruppen mit hohem Durchschnittsalter oder auf MaBnahmen im
Kontext von ReorganisationsmaBnahmen (vgl. CLemens 2001: 102). Hinzu kommt,
dass praxisnah ausgerichtete Qualifizierungsansatze fur altere Beschaftigte meist
nur als punktuelle Interventionen angelegt sind. In nur wenigen konzeptionell aus-
gerichteten Arbeiten werden Qualifizierungsméglichkeiten fir Altere, insbesondere
fur altere Facharbeiter, thematisiert, die Lernen und Arbeiten verbinden und in ar-
beitsplatziibergreifende, die berufliche Mobilitat férdernde Weiterbildungsangebote
integrieren (vgl. KoLLer/PLaTH 2000:119).

Durch die gestaltungsorientierte Ausrichtung der Férderschwerpunkte zum de-
mographischen Wandel des BMBF (vgl. BuLLinger 2001; Pack ET AL. 2000; WoOLFF ET
AL. 2001) sowie durch praxisnahe Projekte im Rahmen europaischer und nationaler
Forschungsférderung (vgl. PuHLmann 2002; ScHemme 2001) sind in den vergangenen
Jahren einige Forschungsarbeiten zur Qualifizierung und zur lernférderlichen
Arbeitsgestaltung fur altere Beschaftigte entstanden. Diese neueren Untersu-
chungen zielen vorwiegend auf den Erhalt der Leistungsmotivation Alterer durch
kompetenzférderliche Handlungs- und Entscheidungsspielrdume in der Arbeit (vgl.
BAETHGE ET AL. 2006; Kruse 2000: 82f.). Weiterbildung und Lernen im Prozess der
Arbeit haben dabei nicht mehr die Funktion, nachtréglich Qualifikationsdefizite und
Verénderungsbarrieren abzubauen, sondern sollen praventiv die Arbeitsfahigkeit
langfristig erhalten und voralternden Arbeitsbedingungen vorbeugen. Damit geht
eine Aufwertung non-formaler und informeller Lernprozesse einher, wodurch Lernen
am Arbeitsplatz gegeniiber Lernen in formalen Bildungsgéangen gleichwertig wird
(vgl. ERAUT ET AL. 2000; BeckeTT/HAGER 2002). Eine klare Trennung zwischen unter-
schiedlichen Lernformen scheint dabei ebenso wenig méglich wie jene zwischen
lebens- und arbeitsweltlichen Aspekten, gleichwohl sie unter ordnungspolitischen
und wissenschaftssystematischen Gesichtspunkten nachvollziehbar ist.

3.1.  Vom Defizitmodell zur wertvollen Humanressource
Gilt fir Alterskategorien, dass es sich dabei weitgehend um ein soziales Konstrukt

handelt (siehe oben), so gilt fir die Beteiligung Alterer am lebenslangen Lernen
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und am Arbeitsmarkt, dass es sich dabei um die Konsequenzen dieses Konstrukis
handelt: Die Beteiligung Erwachsener und insbesondere Alterer an Bildungs-, Ar-
beits- und Lernprozessen ist dabei ein Ergebnis der Art und Weise, wie sich die
berufliche Bildung sowie die Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik an der sozialen Konsti-
tution des Erwachsenenlebens beteiligen und ist ein Resultat des verédnderten Blicks
auf Erwachsene und auf den Alternsprozess. Aus dieser Blickrichtung hat sich der
Erwachsene weit von dem Konstrukt der ,reifen” und ,fertigen” Substanz entfernt,
wie sie in der humanistischen Psychologie, der Entwicklungspsychologie und der
Reform- und Kulturpddagogik formuliert wurde. Die Pluralisierung und die Relativie-
rung des Substanzkonzeptes hat sich zugunsten von Perspektiven verschoben, in
denen der Erwachsene als Produkt und Element von Kommunikationsprozessen,
von Entwicklungsaufgaben im Lebenslauf, von Karrieren und milieubedingten Fest-
legungen betrachtet wird. Auch diese Entwicklung zeigt deutlich, dass Alter weniger
biologisch determiniert, sondern vor allem ein soziales Konstrukt ist. Speziell in der
Berufs- und Wirtschaftspéadagogik spiegelt sich diese Entwicklung darin wider, dass
die berufliche Bildung ihre Einschréankung auf das Jugendalter verlassen und sich in
Richtung Erwerbsleben entgrenzt hat. Sie erfahrt von politischer Seite substanzielle
Unterstitzung durch die Forderung nach lebenslangem Lernen, die den Erwachse-
nen zu einem dauerhaft unfertigen Wesen macht und die Grenzen zu formalisierten
Lernprozessen im Jugendalter verwischt. Aufgabe des Erwachsenen ist es nun,
sich auf dem gesellschaftspolitisch gewlinschten lebenslangen Lernkontinuum zu
verorten und dabei gleichzeitig auf konstantem und stets aktuellem Niveau dem
Arbeitsmarkt und der Gesellschaft wirtschaftlich verwertbare Kenntnisse, Kompe-
tenzen und Fahigkeiten zur Verfligung zu stellen. Diese Entwicklung l&sst sich z.B.
daran erkennen, dass nicht nur bei wissensintensiven Dienstleistungsberufen und
bei den Professionen, sondern auch bei Fachkraften auf mittlerem Niveau und Uber
alle Tatigkeitsfelder hinweg
- die Notwendigkeit erweiterter Grundlagenlagenkenntnisse aus anderen Diszipli-
nen neben der beruflichen Expertise entsteht,
- hoéhere Anforderungen an die Analyse- und Problemldsefahigkeit gestellt werden
und
- der Bedarf an sozialkommunikativen Kompetenzen steigt (BAETHGE ET AL.
2006).

Die Vermittlung von dafiir notwendiger Beschéftigungsféhigkeit, von Kompetenzen
und Fertigkeiten wird bei diesem Prozess zunehmend in den Verantwortungsbereich
der Individuen und in jenen der Bildungsinstitutionen verwiesen, wo bereits wahrend
der Erstausbildung die Grundsteine fir die Beschaftigungsfahigkeit und fiir die Fa-
higkeit zum lebenslangen Lernen gelegt werden sollen. Gleichwohl dieser Prozess
seit Jahrzehnten beobachtbar ist, so hat er doch durch die demographischen Ent-
wicklungen und die Folgen von Globalisierungs- und européischem Integrationsdruck
deutlich an 6ffentlicher Aufmerksamkeit und Geschwindigkeit gewonnen.

Ahnlich verhalt es sich mit Altern in der Arbeit und der Situation Alterer am Ar-
beitsmarkt. Beide sind als Thema der sozialwissenschaftlichen Arbeitsforschung bis
zur Industriesoziologie Mitte des 19. Jahrhunderts zurlickzuverfolgen (vgl. CLEMENS
2001). Sowohl in diesen frihen Studien als auch in den Forschungsarbeiten in
den 1970er und 1980er Jahren stand eine problemorientierte Sicht der Thematik
im Vordergrund, bei der Belastungen und Leistungseinbuf3en &lterer Beschaftigter
oder Kompensationsmdglichkeiten der vermeintlichen Defizite durch Vorruhestands-
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regelungen zentrale Themen waren (vgl. CLemens 2001; FINKELSTEIN ET AL. 1995.;
Rosen/Jerpee 1976). Eine Trendwende in der alternsbezogenen und eher politisch
ausgerichteten Arbeitsforschung zeichnet sich erst Anfang der 1990er Jahre ab, als
die weit reichenden Folgen des demographischen Wandels verstarkt wahrgenommen
wurden und die bis dahin gangige Arbeitsmarkt- und Rentenpolitik zunehmende
Kritik erfuhren.

3.1.  Von der beruflichen Weiterbildung zum lebenslangen Lernen

Parallel dazu ist eine Verédnderung der Sichtweise gegentiber Weiterbildung (als Teil
des lebenslangen Lernens) und gegeniber alteren Erwerbstatigen zu erkennen
(siehe Ubersicht 3), in deren Zentrum seit den 1990er Jahren das lernende Indivi-
duum als Kunde steht. Infolge dessen bilden die Uberwindung von Arbeitsmarkt-
und Weiterbildungspartizipationsbarrieren die wichtigsten Aspekte der ab diesem
Zeitraum durchgefiihrten politischen MafBnahmen und wissenschaftlichen Untersu-
chungen. Altere werden nun als neues Klientel von Bildungsangeboten sowie als
Humanressource und Arbeitsmarktreserve entdeckt, deren Beschaftigungsféhigkeit
es zu erhalten gilt und die nun ebenso wie alle anderen Altersgruppen dauerhaft
weiterlernen und sich weiterqualifizieren sollen.

Ubersicht 3: Zeitkulturell bedingte Sichtweisen auf...

-..Weiterbildung

Personale Sicht- markt- und insti- lebensweltorien- kundenorientierte
weise tutionenbasierter tierte Sichtweise Sichtweise
Ansatz
bis in die 1950er 1960-1970 1980er Jahre ab den 1990er
Jahre Jahren
...altere Erwerbstatige

Defizit-Modell, spater zudem friihe Rentenlibergénge Altere als Human-
ressource

ab Mitte des 19. Jhd. bis Ende der 1980er Jahre ab den 1990er
Jahren

Quelle: Eigene Darstellung

Hierbei zeigt sich, dass lebenslanges Lernen alterer Arbeitnehmer eine Thematik
ist, die bis in die 1990er Jahre hinein unter dem Begriff ,Weiterbildung® subsumiert
wurde und somit keine neue Erscheinung ist. Die Abgrenzung von Weiterbildung
gegenulber anderen Lern- und Arbeitsformen war dabei immer schon schwierig, weil
Themen und Inhalte nahezu alle Aspekte gesellschaftlichen Handelns betreffen.
Dies wird durch die Schnittstellenfunktion von Weiterbildung zwischen Staat und
Markt zusatzlich verscharft. Zwar ist mittlerweile der Paradigmenwechsel von der
traditionellen Weiterbildung hin zum lebenslangen Lernen in vielerlei Hinsicht ,be-
schlossen, aber noch nicht vollzogen” (BAETHGE/BAETHGE-KINSKY 2002), was sich z.B.
in der zunehmend schwieriger aufrecht zu haltenden Trennung zwischen beruflicher
und allgemeiner Bildung manifestiert (vgl. EurorAiscHe Kommission 2000). Anhand
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von Weiterbildung im Bereich Sprachen oder EDV-Kenntnisse zeigt sich besonders
deutlich, dass diese sowohl in beruflichen als auch in nicht-beruflichen Zusammen-
hangen genutzt werden kénnen. Dass die Unterscheidung dennoch beibehalten
wird, hat neben historischen in erster Linie rechtliche Griinde und betrifft z.B. die
Freistellungsanspriiche fur Weiterbildung sowie ihre finanzielle Férderung.

In der Erwachsenen- und Berufsbildung markiert die begriffliche Umorientierung
von ,Weiterbildung® zu ,lebenslangem Lernen® zudem eine inhaltliche Verschiebung.
Zundachst lasst sich feststellen, dass mit der Wahl des Lernbegriffs im Unterschied
zum Bildungsbegriff bewusst eine Eingrenzung auf den nach AiHerr und Dausien
(2002: 567) eher ,kleinrdumigeren Begriff‘ der Lerntétigkeit vorgenommen wird,
der individuelle und kollektive Aneignungsprozesse von Fahigkeiten, Kenntnissen
und Einstellungen umfasst. Lernen wird dabei als eine biographisch eingebundene
Handlung verstanden, in der sich der Lernende aktiv mit sich und seiner Umwelt
auseinandersetzt (vgl. FauLsTicH/Zeuner 1999: 30f.; ILLer 2005). Im Unterschied dazu
wird mit dem Begriff der (beruflichen) Bildung meist ein komplexer individueller oder
gesellschaftlicher Entwicklungsvorgang gekennzeichnet, der ibergeordnete und vor
allem emanzipatorische sowie identitatsstiftende Ziele verfolgt (vgl. LEmpeRT 1998;
Lisemeier 1992). Damit verbunden ist eine Verschiebung von gesellschaftlicher zu
individueller Verantwortung fiir Lernprozesse, deren Ergebnisse und deren Verwert-
barkeit am Arbeitsmarkt. Lebenslanges Lernen erhebt damit in seinen Grundziigen
wie sie von der OECD (1973; 1996), der UNESCO (vgl. FAURE ET AL. 1973) oder dem
EurorAiscHEN RAT (vgl. CounciL oF Eurore 1971; siehe auch EuropPAiscHE KoMMissION
2000) formuliert wurden, gleichermaBen den Anspruch auf Persénlichkeitsent-
wicklung, auf die Férderung gesellschaftlicher Teilhabe und auf die Férderung der
Beschaftigungsfahigkeit, also der Fahigkeit, einer bezahlten Téatigkeit nachzugehen.
Seit der Entwicklung des Konzeptes lebenslanges Lernen lasst sich allerdings ein
zunehmendes Ungleichgewicht zugunsten der Beschaftigungsfahigkeit erkennen,
was u.a. auf deren scheinbar einfache empirische Erfassbarkeit zurlickzuftihren ist.2
Speziell in den deutschsprachigen Landern verlduft verwoben in diese Diskussions-
strange zudem die Debatte um die Relation von Beruf und Beruflichkeit einerseits
und Beschéftigung und Beschéftigungsféhigkeit andererseits (vgl. Kraus 2005;
Lutz 2003). Diese Differenzierung wird hier allerdings nicht weiterverfolgt, da hier
nicht der Unterschied zwischen Beruf, beruflicher Téatigkeit und Arbeit relevant ist,
sondern jener zwischen Erwerbstatigkeit (hier: Arbeit) und Lernen. Zudem erlaubt
die vorliegende Daten- bzw. Materiallage keine Differenzierung zwischen ,Beruf’,
,Erwerbstatigkeit’ und ,Arbeit’, sondern verweist auf die Unterscheidung zwischen
,working’ und ,learning’.

Das Konzept des lebenslangen Lernens umfasst dartiber hinaus allerdings auch
eine andere Reichweite als jenes der (beruflichen) Weiterbildung. Hier geht es nicht
mehr nur um die ,Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach
Abschluss einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase®, wie es der
DeutscHE BiLbunasraT (1970: 197) formulierte, sondern es wird mittlerweile mehr-
heitlich in Anlehnung an die Formulierung der EurorAiscHEN Kommission (2000) von
einem lebenslangen Lern- bzw. im deutschen Versténdnis ,Weiterbildungsbegriff*
ausgegangen, bei dem drei Lernformen unterschieden werden, namlich:

2 Die einfachere Erfassbarkeit von Beschéftigungsfahigkeit beruht dabei in erster Linie auf ihrer
(wenn auch haufig kritisierten) Gleichsetzung mit Beschéftigung.
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e Formales Lernen, das in Bildungs- und Ausbildungseinrichtungen stattfindet und
zu anerkannten Abschllssen und Qualifikationen fuhrt.

* Non-formales Lernen, das auBBerhalb der Hauptsysteme der allgemeinen und
beruflichen Bildung stattfindet und nicht unbedingt zum Erwerb eines formalen
Abschlusses flhrt. Nicht-formales Lernen kann am Arbeitsplatz und im Rahmen
von Aktivitdten der Organisationen anzutreffen sein.

* Informelles Lernen als eine natrliche Begleiterscheinung des téglichen Lebens.
Anders als beim formalen und non-formalen Lernen handelt es sich beim infor-
mellen Lernen nicht notwendigerweise um ein intentionales Lernen, weshalb es
auch von den Lernenden selbst unter Umsténden gar nicht als Erweiterung ihres
Wissens und ihrer Féhigkeiten wahrgenommen wird (vgl. EuropPAISCHE KomMmisSION
2000: 9f.).

Fur die Weiterbildung?® in Deutschland ist die Unterscheidung zwischen formalem
und nicht-formalem Lernen allerdings wenig hilfreich, denn die Mehrheit des le-
benslangen Lernens Alterer fiihrt weder zu anerkannten Abschliissen noch findet
sie in den Hauptsystemen der allgemeinen und beruflichen Bildung statt, sondern
vielmehr in Betrieben und Verbanden. Die hier relevantere Unterscheidung bezieht
sich vielmehr auf das formale und non-formale Lernen gegenliber dem informellen
Lernen, was im folgenden Abschnitt anhand verschiedener Teilnahmequoten Alterer
an lebenslangem Lernen gezeigt wird.

4.Teilnahme am lebenslangen Lernen

Berufliche und allgemeine Weiterbildung bergen seit ihren Anfangen deutliche Seg-
mentationsprobleme, die Uber alle Altersgruppen hinweg zu erkennen sind und sich
in einer deutlichen Ungleichverteilung der Teilnahmequoten nach sozialen Merk-
malen &uBern (vgl. BAETHGE 1992; BEHRINGER 1999; KuwaN ET AL. 2003). Dazu gehort
z.B., dass nicht erwerbstétige Personen, Auslander und Geringqualifizierte in der
Weiterbildung deutlich unterreprasentiert sind. Ohnedies ist der ausschlaggebende
Faktor, der Uber Teilnahme oder Nicht-Teilnahme an Lernprozessen entscheidet, die
Arbeitsmarktteilnahme (vgl. Auer/ForTuny 2000). Sie entscheidet nicht nur Uber die
finanziellen Ressourcen fur unterschiedliche Weiterbildungsformen, sondern auch
Uber den Zugang zu Weiterbildungsangeboten und die Anwendungsmaéglichkeiten
des Erlernten (European Commission 2007: 199ff.). Dabei ist nicht nur in Deutsch-
land, sondern in fast allen européischen Léndern ein deutlicher Zusammenhang
zwischen Arbeitsmarkt-, Weiterbildungsteilhabe und Qualifikationsniveau zu er-
kennen (European Commission 2007: 93f.). Altere zwischen 55 und 64 Jahren, die
beschaftigt und hochqualifiziert sind (ISCED 5-6) haben die gréBten Chancen, an
Weiterbildung teilzunehmen. In der Tat weisen Lander wie Finnland, Schweden und
GroBbritannien die héchsten Weiterbildungsteilnahme- und Beschaftigungsquoten
Alterer auf, wahrend Deutschland (zusammen mit Belgien und Luxemburg) eher im

3 Der Begriff Weiterbildung wird hier der einfacheren Lesbarkeit halber weiterhin verwendet und
lediglich bei Bedarf in seiner spezifischen Konnotation ausformuliert.

4 Zudem lasst sich erkennen, dass iber alle Altersgruppen hinweg Altere seltener an Weiterbildung
teilnehmen, was hier nicht naher analysiert werden soll, da der Fokus ohnehin auf Altere gerichtet
ist.
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Mittelfeld liegt und eine deutlich niedrigere Beschéftigungsquote Alterer aufweist.
Problematisch an diesen Daten ist, dass sie kaum Aussagen Uber die Weiterbil-
dungsformen ermoglichen, was daran liegen mag, dass die Erhebung von Daten
Uber die Arbeitsmarktteilnabe nach wie vor vorrangig behandelt wird.5

Waéhrend das Qualifikationsniveau nach wie vor ein entscheidender Faktor bzgl.
der Teilnahme ist, gilt dies nur noch bedingt fiir die Teilnahme nach Geschlecht: Uber
alle Altersgruppen hinweg sind im européischen Vergleich mittlerweile nahezu gleich
viele Mé&nner (46%) wie Frauen (42%) an formalen und non-formalen Lernprozes-
sen beteiligt. Insgesamt ist die Weiterbildungsteilnahme Alterer in den vergangenen
Jahrzehnten deutlich gestiegen, obgleich die Teilnahmerate deutlich unter jener
jlngerer Alterskohorten liegt. Dem BSW-AES® (2005) lasst sich entnehmen, dass
die Teilnahme der 50-64-Jéhrigen von 1979 bis zum Referenzjahre 2003 um rund
20% gestiegen ist (siehe Ubersicht 4):

5 So liegt die Arbeitsmarktteilhabe der 55-64-Jéhrigen in Deutschland bei 48,5% im Jahr 2007. Zu-
dem zeigt sich z.B., dass Altere, die sich einmal fiir den Ruhestand entschieden haben, dort auch
dauerhaft verbleiben. Weniger als 4% der 55- bis 64-Jahrigen kehren innerhalb eines Jahres in den
Arbeitsmarkt zuriick, wobei die Mehrheit der Alteren den Arbeitsmarkt aufgrund des Erreichens
des gesetzlichen Rentenalters verlasst (vgl. EUROPEAN COMMISSION 2007: 74). Zugleich sind
rund 7% dieser Altersgruppe unfreiwillig inaktiv und kénnen in erster Linie aus gesundheitlichen
Grunden (14%) und aufgrund familidrer Verpflichtungen nicht am Arbeitsmarkt teilhaben, wobei
Personen mit abgeschlossener Hochschulausbildung doppelt so haufig beschéftigt sind wie solche
mit Abschllssen unterhalb des Sekundarstufe-lI-Niveaus. Hintergrund der geringen Beschaftigungs-
teilhabe Alterer und der infolge dessen geringen Beteiligung an Weiterbildung sind die politischen
Weichenstellungen in den 80er und 90er Jahren, in denen aufgrund hoher Jugendarbeitslosigkeit
Alteren durch Friihverrentungsprogramme, erleichterte Arbeitsunfahigkeit und FérdermaBnahmen
der aktiven Arbeitsmarktpolitik Angebote zum frilhen Ubergang in den Ruhestand gemacht wurden,
die 6konomisch attraktiv erschienen und zudem Jiingeren die Mdglichkeit auf einen Arbeitsplatz
offerierten.

6 Berichtssystem Weiterbildung — Adult Education Survey.
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Ubersicht 4: Teilnahmequoten der 50-64-Jahrigen an allgemeiner und beruflicher Weiter-
bildung in Prozent
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—a—WB gesamt - Allgemeine WB —i— Berufliche WB

Quelle: BSW-AES 2005

Legt man neuere Daten zugrunde, so lasst sich anhand der Daten des dritten Con-
TINUING VocaTIONAL TRAINING Survey (CVTS3, Berichtsjahr 2005) ein weiterer Anstieg
der Weiterbildungsbeteiligung &lterer Beschéftigter erkennen: Uber alle Wirtschafts-
bereiche und UnternehmensgréBen (ab zehn Beschaftigten) hinweg stieg die Quote
auf 20,7%. Im Vergleich dazu liegt sie Uber alle Altersgruppen hinweg bei 30,0%.
Detailliertere Aussagen lassen sich anhand der Differenzierung von Weiterbildungs-
und Lernformen treffen, wie sie ebenfalls im BSW-AES erhoben werden. Hier sollen
zur besseren Vergleichbarkeit die Daten aller Altersgruppen genutzt werden (siehe
Ubersicht 5):
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Ubersicht 5: Teilnahme an lebenslangem Lernen

Teilnahmequoten in % Altersgruppen
19-24 | 25-34 | 35-44 | 45-54 | 55-64 | 65-80

Regulare Weiterbildung (FED) 45 10 3 2 2 0
Weiterbildungsveranstaltungen, 40 25
darunter 55 55 55 51
Betriebliche Weiterbildung 41 42 43 37 31 9
Andere berufsbezogene Weiterbil- 10 8
dung 13 14 15 16
Nicht berufsbezogene Weiterbildung 14 10 8 8 7 14
Selbstlernen (INF), darunter 55 53 54 56 54 10
Aus beruflichen Griinden 35 34 38 37 34 30
Aus privaten Griinden 18 20 18 21 22 19
Alle Lernformen
Lernaktive (mind. eine Lernform), 66 50
darunter 84 74 75 71
Bildungsaktive (FED o. NFE) 72 58 56 51 41 25
AusschlieBlich Selbstlerner (INF) 12 16 19 20 25 25
Durchschnittliche Anzahl der Lernak- | 2,6 3,0 2,5 2,5 2,4 2,4
tivitaten
(FED, NFE, INF)

FED = formal education, NFE = non-formal education, INF = informal education. Quelle: BSW-AES
2005

Dabei zeigen sich zunachst keine iiberraschenden Ergebnisse: Altere nehmen sel-
tener an Weiterbildung und insbesondere an beruflicher Weiterbildung teil, wobei
sich diese Aussage dann relativieren lasst, wenn man berucksichtigt, dass im BSW-
AES und vergleichbaren Datenerhebungen erwerbstatige und nicht-erwerbstéatige
Personen befragt werden. Betrachtet man dagegen ausschlieB3lich die Gruppe der
Erwerbstétigen zwischen 55 und 64 Jahren, halt sich das Teilnahmeniveau bis An-
fang 60 konstant (vgl. SCHRODER ET AL. 2004).

Zudem steigt bei den Uber-50-Jahrigen der Anteil derer, die auf eigene Initiative
an beruflicher Weiterbildung teilnehmen, leicht an (46,9% gegentiber 44,8% bei den
Unter-50-Jéahrigen), wobei sich keine signifikanten Unterschiede bzgl. der Teilnah-
meinitiative nach Geschlecht erkennen lassen (vgl. SchmipbT 2006: 10f.). Zusammen
mit der insgesamt sinkenden Teilnahme an Weiterbildung bei Alteren ist auch nicht
verwunderlich, dass die Zahl derer, die nur informell (und selbstgesteuert) lernen,
steigt. Dennoch sind zwei Ergebnisse auffallig, ndmlich dass der Anteil der Lernak-
tiven bei allen Alteren (i.e. ab 55 Jahren) bei mindestens 50% liegt und dass auch
der Anteil der Bildungsaktiven der 55-64-Jahrigen bei 41% liegt. Die Befragung
der Lernenden deckt somit ein erhebliches Mal3 an Lernaktivitdten auf, die sich
anhand von Statistiken der Weiterbildungstréager nicht erkennen lassen. Sie zeigt
zudem, dass das géngige Bild von den inaktiven Alteren kaum zutrifft, sofern die
Subjektperspektive und informelles Lernen beriicksichtigt werden.
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5. Berufs- und wirtschaftspadagogisch relevante Einflussfaktoren der
Lernteilhabe

Neben dem Arbeitsmarktstatus existieren eine Reihe weiterer Faktoren, die maf3-
geblichen Einfluss auf die Teilnahme an Weiterbildung haben. Dazu gehéren das
gesundheitliche Befinden, die zur Verfligung stehenden zeitlichen und finanziellen
Ressourcen, die Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit und vor allem die Hal-
tung von Individuen und von Arbeitgebern gegeniiber dem Lern-, Arbeits- und Leis-
tungsverhalten Alterer (vgl. FRonsTIN 1999; HENkeNs 2000; SHuLTz ET AL. 1998). Die
Arbeitsmarkt- und Weiterbildungsteilnahme beeinflussen sich dabei wechselseitig.
Eine strikte Trennung zwischen arbeits- und lebensweltlichen Aspekten ist zudem
nur schwer méglich, gleichwohl dies unter ordnungspolitischen und wissenschafts-
systematischen Gesichtspunkten wiinschenswert ist. Die in diesem Zusammen-
hang von SHuLTz ET AL. (1998) vorgenommene Differenzierung zwischen Push- und
Pull-Faktoren (siehe Ubersicht 6) bietet eine Klassifizierung der Faktoren, die die
Arbeitsmarkt- und damit verbundene Lernteilhabe Alterer beeinflussen:

Ubersicht 6: Push- und Pull-Faktoren

Perspektive Push Faktoren Pull Faktoren
Arbeitgeber - Negative Wahrnehmung der F&hig- - Hohes MafB an
keiten Alterer Erfahrungs- und
— Hohe Arbeitskosten Alterer gegeniiber Expertenwissen
jungeren Arbeitnehmern - Ansehen (je nach
Position)
Arbeitnehmer | -  Gesundheitliche Beeintrachtigungen - Finanzielle Anreize
- Fehlende/unzureichende/veraltete Qua- fur frihzeitigen Ru-
lifikationen hestand
- Fehlende Angebote, um Qualifikationen | -  Attraktivitat des Le-
und Kompetenzen aufzufrischen und zu bens im Ruhestand
erweitern (Hobbys, ehrenamt-
- Arbeit(platz)bezogene Faktoren liche Tatigkeiten,

- Negative Haltung gegenuber aktueller zweite Karriere)

Beschaftigung, unbefriedigende Ar-
beitsbedingungen

Quelle: SHuLTZ ET AL. (1998)

Gleichwohl diese Kategorisierung keine Aussagen Uber die konkrete Wechselwir-
kung der einzelnen Faktoren erméglicht, so ist doch eindeutig, dass die Haltung
von Arbeitgebern gegeniiber &lteren Belegschaften in Zusammenhang mit deren
Leistungen und der Leistungsbeurteilung gesehen werden muss und eine hohe
Wahrscheinlichkeit besteht, dass Arbeitgeber mit negativer Einstellung gegentiber
Alteren diesen nicht die optimalen Weiterbildungs- und Arbeitsbedingungen ermég-
lichen und die Arbeitsleistungen der Alteren deutlich kritischer bewerten als die von
jingeren Mitarbeitern. Dennoch kann eine analytische Differenzierung zwischen
Push- und Pull-Faktoren sinnvoll sein, um z.B. gezielte MaBnahmen oder Strategien
fur eine positive Einstellung von Arbeitgebern gegenuber &dlteren Belegschaften
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zu entwickeln und zu untersuchen. Zudem erscheint eine Auseinandersetzung mit
der Lern- und Leistungsféhigkeit unumganglich, um zu klaren, inwiefern Altere an
Lernprozessen und am Arbeitsmarkt teilhaben kénnen und wollen.

5.1.  Einflussfaktor Lern- und Leistungsfahigkeit

Untersuchungen Uber die Lern- und Leistungsfahigkeit erfordern zuné&chst eine

Festlegung der Dimension, die untersucht werden soll, also ob auf emotionale, be-

rufliche, physische oder kognitive Aspekte fokussiert wird. Zudem muss festgelegt

werden, ob die Lern- und Leistungsfahigkeit Alterer auf gesellschaftlich-strukturel-
ler, handlungsbezogen-individueller oder individuell-struktureller” Ebene analysiert
werden soll. Die Untersuchungen zum Zusammenhang zwischen Leistungsféhigkeit
und Alter konzentrieren sich allerdings mehrheitlich auf die berufliche Leistungsféa-
higkeit und lassen emotionale und motivationale Aspekte auBer acht (vgl. CEperFop

2006; pe GRrir/vaN Loo 2002; EurorEAN Commission 2006). Aus medizinischen und

entwicklungspsychologischen Studien liegen zahlreiche Befunde vor, in denen Al-

terstrends bei einer Vielzahl so genannter kognitiver Basisoperationen dargestellt
werden, die vor allem bei &lteren Untersuchungen eher auf die Suche nach Defiziten

ausgerichtet sind (vgl. Ubersicht 7; ausfiihrlich: BIRREN/ScHaAIE 2006).

Aus berufs- und wirtschaftspéadagogischer Perspektive erscheinen dabei drei
Bereiche, die die handlungsbezogen-individuelle und berufliche Lern- und Leis-
tungsfahigkeit betreffen, als besonders einflussreich.8 Dazu gehoéren:

» die Einstellung der élteren Arbeitnehmer: Eine negative Haltung gegentiber dem
Lernen beeinflusst nicht nur die Leistungsféhigkeit, sondern fiihrt auch zu einer
geringeren Teilnahmewahrscheinlichkeit an Weiterbildung;

* die unterschiedlichen Lernféhigkeiten der alteren Arbeitnehmer sowie

« die Einstellung der Arbeitgeber: Alteren werden eine geringere Performanz und
niedrigere Entwicklungsfahigkeiten als Jingeren zugeschrieben. Zudem werden
ihnen Veranderungsresistenz und Probleme im Umgang mit neuen Technologien
unterstellt, wahrend ihre besser entwickelten Fahigkeiten und Fertigkeiten, ihr
zuverlassigeres Verhalten und ihre langjahrigen Erfahrungen als besonders
positiv empfunden werden.

Uber das genaue Zusammenwirken dieser Faktoren ist bislang allerdings nur wenig
bekannt. Bei der Analyse der beruflichen Leistungsfahigkeit durch Fremdbeurtei-
lung finden sich mehrheitlich Studien, die die ,Lern- und Leistungsfahigkeit* unter
kognitiven Aspekten betrachten:

7 Gemeint ist damit die Sozialstruktur des Lebenslaufs.

8 Auf die Themenbereiche ,Gesundheit und ,Rentensysteme und -finanzierung“ wird hier bewusst
nicht nédher eingegangen, da diese nur sehr begrenzt von berufs- und wirtschaftspddagogischen
Fragestellungen geprégt sind.
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Ubersicht 7: Ubersicht von Ergebnissen zur Leistungsfahigkeit Alterer

Autoren Aufgaben-/Beschéfti- Ergebnisse

gungstypus
CzAJA/SHARIT EDV-gestutzte Aufgaben | Altersbedingte Leistungsminderung
(1993, 1998) (Dateneingabe, Daten-

bankpflege)

GINIGER, DESPEN-
ZIERI, EISENBERG
(1983)

McEvoy, Casio
(1989)

MoRrrow, LEIRER,
YEeSAVAGE (1993)

PARASURAMAN,
GiamBra (1991)

RHoDpES (1983)

STREUFERT, Po-
GASH, PIASECKI,
Post (1990)

U.S. ADMINISTRATION
oN AcING (1984)

WALDMANN, AvoLIo
(1986)

WaRR (1994)

Handwerkliche Tatig-
keiten

Metaanalyse von 65 Ein-
zelstudien

Flugsimulation

Aufmerksamkeits- und
Wachsamkeitsaufgaben

Literaturanalyse und Se-
kundardatenanalyse

FlUhrungsaufgaben

Blroangestellte

Metaanalyse von 40 Ein-
zelstudien

Metaanalyse von Uber
100 Einzelstudien

Keine altersbedingte Leistungsmin-
derung

Ergebnisse differieren je nach Leis-
tungsmaBstab und Arbeitsaufgaben-
typ; Alter erzeugt nur geringe Varianz
Minimale altersbezogene Unter-
schiede bei Flugaufgaben; alters-
bezogene Leistungsminderung bei
Flugverkehrkontrollkommunikation

Altersbedingte Leistungsminderung

Gleichverteilung der Nachweise
daruber, dass die Leistungsfahigkeit
mit zunehmendem Alter steigt, gleich
bleibt, sinkt

Altersunterschiede hinsichtlich der
Anzahl der Entscheidungen, der
Entscheidungsstrategien und weniger
optimale Nutzung von Informationen

Keine altersbezogenen Leistungsmin-
derungen

Ergebnisse variieren je nach Leis-
tungsmafBstab und Aufgaben- bzw.
Tatigkeitstypus; Alter erzeugt nur
geringe Varianz

Keine altersbezogenen Leistungsmin-
derungen

Die Ubersicht zeigt, dass es fiir die Zeit des erwerbsfahigen Alters sowohl positive
als auch negative Befunde zur beruflichen Leistungsféahigkeit gibt. Gerade im mitt-
leren Erwachsenenalter zwischen 35 und 60 Jahren zeigen sich keine urséchlichen
VerknUpfungen mit dem Alter (vgl. CostaA/McCRrAE 1997; LoevINGER 1997). Insgesamt
kann nur rund ein Prozent der individuellen Unterschiede in der Arbeitsleistung
durch die Variable ,Alter geklart werden, zumal berufliche Leistungsfahigkeit kom-
plexere Aufgaben umfasst als dies mit den vorliegenden Testverfahren abgebildet
werden kann. Insbesondere, wenn wissensreiche Aufgaben geldst werden sollen,
sind alterstabile Resultate zu erwarten. Hinzu kommt, dass in vielen Studien die
Leistungsfahigkeit durch Vorgesetzte beurteilt wird und daher subjektiven Wahr-
nehmungsdifferenzen unterliegt.

Statt der Untersuchung einzelner Tatigkeiten erscheint eine Differenzierung nach
Tatigkeitstypen daher sinnvoller. Eine solche hat Warr (1994: 311) vorgelegt, indem
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ervier Tatigkeitskategorien unterscheidet, die vom Lebensalter in unterschiedlichem

MaB beeinflusst werden:

* Age-enhanced activities: Arbeitsaufgaben, die wissensbasierte Urteile ohne
Zeitdruck erfordern. Diese profitieren vom Alter.

* Age-impaired activities: Arbeitsaufgaben, flr deren Leistungen negative Alterskorrelati-
onen zu erwarten sind. Das sind Aufgaben mit hohen Anforderungen an kontinuierliche
schnelle Informationsverarbeitungen und/oder an die physische Leistungsfahigkeit,
fir die Erfahrungen keine oder nur eine sehr geringe Rolle spielen.

* Age-counteracted activities: Arbeitsaufgaben, bei denen steigende Schwierig-
keiten in der Informationsverarbeitung oder hinsichtlich physischer Fahigkeiten
zu einem Nachlassen der Leistungsfahigkeit fihren kénnen, was aber durch
Erfahrung und Wissen kompensiert werden kann.

* Age-neutral activities: Altersneutrale Aufgaben als solche, in denen Arbeitsrou-
tinen vorherrschen und die Anforderungen weniger hoch sind.

Hier lassen sich lediglich fiir einen einzigen Aufgabentyp negative Alterskorrelationen
erkennen, die allerdings nur dort relevant sind, wo Schnelligkeit und Muskelkraft
die Basis der beruflichern Tatigkeit darstellen — wie etwa im Leistungssport oder
bei Fluglotsen. Fur die Mehrheit der beruflichen Tétigkeiten l&sst sich dagegen
feststellen, dass éltere Beschéaftige bei entsprechenden Arbeitszuschnitten Verluste
hinsichtlich Schnelligkeit oder Kraft durch Gewinne wie Erfahrung oder Urteilsver-
mogen ausgleichen. Es ist zudem anzunehmen, dass die Bereitschaft zur Teilhabe
an formalen, non-formalen und informellen Lernprozessen dann héher ist, wenn
die Arbeitsaufgaben Lernpotenziale einschlieBen, die bewadltigbar sind und mit
hoher Wahrscheinlichkeit zu Kompetenzzuwéachsen fuhren — und zwar sowohl aus
Sicht der Beschéftigen als auch aus Sicht der Arbeitgeber. Ein Blick auf die Berufe
mit Gberdurchschnittlich hohen Anteilen alterer Beschéaftigter wie etwa Dienst- und
Wachberufe, Abgeordnete oder administrativ-entscheidende Fachkréafte (vgl. DosTaL
2000: 40) zeigt, dass hier Arbeitsanforderungen mit den Fahigkeiten der Alteren
in besonderem MaBe in Einklang stehen und eine Passung zwischen beruflichem
Umfeld und Person besteht (vgl. ILLeEr 2005: 63; Kruse/LEHR 1999: 193ff.).

5.1.  Einflussfaktor Arbeits- und Lerneinstellung

Neben der Leistungsfahigkeit sind es vor allem die individuelle Haltung gegeniiber
Arbeiten und Lernen (Selbstwirksamkeitserwartung) und die Wahrnehmung des
Alters der Beschéftigen, die die tatséchliche Leistung mafB3geblich beeinflussen.
Letzteres gilt gleichermaf3en fiir Arbeitgeber wie fir Arbeitnehmer. Dabei zeigt sich,
dass Arbeitgeber &lteren Mitarbeitern eine geringere Performanz, Innovations- und
Technologieresistenz sowie eine niedrigere Entwicklungs- und Lernfahigkeit als ihren
jungeren Kollegen zuschreiben (vgl. AvioLo/BARRETT 1986; FINKELSTEIN ET AL. 1995;
Rosen/Jerpee 1976a). KaeTer (1995) zeigt, dass diese Zuschreibung auf alteren
medizinischen Studien Uber die nachlassende physische Leistungsfahigkeit bei
Alteren beruht, aus denen geschlossen wurde, dass diese eine Verringerung der
kognitiven Leistungsfahigkeit impliziere. Als positiv werden bei Alteren dagegen ihr
Erfahrungswissen, ihrim Vergleich zu Jingeren zuverlassigeres Verhalten und ihre
langere Verweildauer im Unternehmen gesehen und diese Faktoren als altersbe-
dingte Eigenschaften interpretiert (vgl. KusaLa 1998; ScHrank/WARING 1989).
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Zudem lasst sich nachweisen, dass eine negative Haltung alterer Arbeithehmer
gegenliber dem Lernen nicht nur ihre Leistungsfahigkeit beeinflusst, sondern auch
zu einer geringeren Teilnahmewahrscheinlichkeit an Weiterbildung fuhrt (vgl. CuLry/
VANDENHEUVEL 2000; PETERSON 1983; PLETT 1990; WARR 1994). Auch die Auswirkung
der Einstellung gegenliber dem Lernen auf den tatséchlichen Lernprozess und auf
die Lernergebnisse bei Alteren sind mittlerweile mehrfach untersucht worden (vgl.
Bicas 1999; MarTon 1998; ScHommeR 1994). Dabei zeigt sich deutlich, dass Arbeit-
nehmer, die ,Arbeiten’und ,Lernen’ als zwei véllig getrennte Prozesse auffassen und
,Lernen’ nicht als integrativen Bestandteil von Arbeit sehen, in weit geringerem Maf3e
zu Lernprozessen im Arbeitkontext® bereit sind. Zudem wird ihnen die Moglichkeit
und Notwendigkeit nicht bewusst, sich Wissen aus unterschiedlichen Quellen und
durch unterschiedliche Lernprozesse anzueignen und dadurch ihre Kompetenzen
und Fertigkeiten zu erweitern. Infolge dessen erkennen sie diese nicht als persénliche
Dispositionen und Attribute an, die entscheidend zur Persdnlichkeitsentwicklung
beitragen (vgl. PiLLay ET AL. 1998).

Fir die Analyse des Zusammenhangs zwischen Arbeiten und Lernen haben
BouLton-Lewis ET AL. (2000), MARTON ET AL. (1993), PiLLAY ET AL. (1998) und SANDBERG
(2000) qualitative Studien bei alteren Arbeitnehmern ab 45 Jahren durchgefihrt.
Anhand dieser Studien lassen sich vier Haltungen gegentber ,Arbeiten’ (job'0)
identifizieren, die mit finf Einstellungen gegenulber ,Lernen’ in Verbindung stehen
(Ubersicht 8).

Gleichwohl diese Studien aufgrund ihres qualitativen Charakters keine gene-
ralisierbaren Aussagen erlauben, kdnnen sie als Grundlage fir weiterfihrende,
quantitative Analysen Uber diesen Zusammenhang dienen. Zudem liefern sie
Hinweise darauf, worin die Probleme der Teilhabe Alterer am Arbeitmarkt und am
lebenslangen Lernen aus individueller Sicht bestehen. Sie verdeutlichen, dass
rein finanzielle Anreiszmechanismen zur Weiterbildungsteilhabe unzureichend
sind und untermauern die Befunde von BARDELEBEN ET AL. (1996), BoLper (1998),
BovLper/HENDRICH (2000), ILLER (2005) und ScHRODER ET AL. (2004), laut derer neben
milieuspezifischen Verhaltensmustern und soziodkonomischen Parametern vor allem
die — in einschlagigen Studien lange Zeit vernachléssigte — individuelle Einstellung
gegenuber Lernen und Arbeiten sowie der aus Subjektperspektive antizipierten
Nutzen von neu Erlerntem einen entscheidenden Einfluss auf das tatsichliche
Lern- und Arbeitsverhalten bei Erwachsenen haben. Damit lasst sich auch erklaren,
weshalb Personen mit einfachen ausfliihrenden Tétigkeiten seltener an Weiterbildung
teilnehmen als Personen mit qualifizierten wissensintensiven Tatigkeiten: Erstere
schatzen die Mdglichkeit, sich durch Weiterbildung und Weiterlernen zu verbessern,
als eher gering ein und sehen gleichzeitig in dem Lernaufwand eine hohe Belastung
und fehlende Anwendungsmaoglichkeiten (vgl. ILLer 2005: 1371.). Fir Letztere ist das
Lernen dagegen per se eine Bereicherung, ohne dass ein unmittelbarer finanzieller
Nutzen und ein direkter Transfer des Erlernten auf andere Arbeitskontexte erwartet
werden. Dies fuhrt wiederum zu der Frage, welche Merkmale Tatigkeiten aufwei-
sen missen, damit sie alternsgerecht sind und zugleich Lerngelegenheiten sowie
Anwendungsmadglichkeiten fur das Erlernte bieten.

9 Arbeitsplatznahes und -integriertes Lernen, non-formales Lernen etc.; siehe néchster Abschnitt.

10 Es ist zu beachten, dass die Autoren hier bewusst nicht auf die Konstrukte ,vocation’, ,job’ oder

,profession’ eingehen, sondern sich mit der tatsachlich aktuellen individuellen beruflichen Tatigkeit
(aber nicht zwangslaufig im Sinne von ,Beruf’) auseinandersetzen.
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Ubersicht 8: Typen von Haltungen gegeniiber Lernen und Arbeiten im Kontext

Arbeit als ,Job®, der als notweniger
Lebensbestandteil zum Geld verdienen
und zum Uberleben betrachtet wird. Ar-
beit vermittelt dabei zwar ein Geflihl von
Sicherheit, ist aber zugleich eine unver-
meidbare und lastige Pflicht.

Erwerb von Kompetenzen,
Fertigkeiten und Fahigkeiten,
um beschaftigungsfahig zu
bleiben. Lernen dient dazu,
die taglichen Arbeitsaufgaben
bewaltigen.

Arbeit als herausfordernde Erfahrung,
die nicht nur der Unterhaltssicherung
dient, sondern auch eine intrinsische
Befriedigung erzeugt, wenn sie heraus-
fordernde und bewéltigbare Aufgaben
umfasst.

Arbeit als Persdnlichkeitsentwicklung
und Bereicherung, durch die sich das In-
dividuum tatigkeitsbezogene Kenntnisse
und Fertigkeiten aneignen kann. Durch
die der Tatigkeit inh&renten Herausfor-
derungen gewinnt der Arbeitnehmer

an Selbstsicherheit, wodurch er sich
wiederum Selbstgestaltungsfreirdume in
der Arbeit schaffen kann.

Beobachtungen und Erfah-
rungen im Arbeitskontext Uber
einen langeren Zeitraum hin-
weg, die das Verstandnis fur die
berufliche Tétigkeit verbessern.
Lernen ist hier ein gradueller
und langfristiger Prozess.

Lernen als formale Weiterbil-
dung innerhalb und auBBerhalb
des Unternehmens, wobei
Zielrichtungen und Inhalte sehr
strukturiert vorgegeben werden
mussen.

Lernen als lebenslanger
Prozess, der den Erwerb von
Kompetenzen und Kenntnissen
umfasst und durch formale,
non-formale und informelle
Lernprozesse in und auBBerhalb
der Arbeit erfolgt.

Arbeit als strukturgebendes Element.
Das Individuum definiert sich uber die
berufliche Tétigkeit und verknupft diese
so eng mit dem Lernen, dass beide zu
einem ubergeordneten Ganzen zusam-
mengefligt werden. Diese Auffassung
findet sich bei den wenigsten Individuen.

Lernen als personlichkeitspra-
gender Prozess. Die Ubergén-
ge zwischen lernen, arbeiten
und leben sind flieBend. Diese
Sichtweise ist mit einem hohen
MaB an Befriedigung durch das
Lernen und durch die Arbeit
verbunden.

Quellen: BOULTON-LEWIS ET AL. (2000), MARTON ET AL. (1993), PILLAY ET AL. (1998); SAND-
BERG (2000)

5.1.  Einflussfaktor lernhaltige Tatigkeiten

Neben der Frage, durch welchen Aufgabentypus éltere Arbeithnehmer beschaftigungs-
fahig bleiben und welche Haltung sie selbst gegentber dem Lernen einnehmen,
stellt sich hier die aus berufs- und wirtschaftspadagogischer Perspektive relevante
Frage, wie Arbeit so gestaltet werden kann, dass sie speziell fiir Altere adaquate
Lernpotenziale umfasst, d.h. an ihre Kenntnisse, Erfahrungen und Kompetenzen
anknUpft und ihren Lernbedurfnissen gerecht wird. Je nach inhaltlicher, prozessualer
und rdumlicher Nahe zum Arbeitsplatz kédnnen hier unterschiedliche Lernformen
gestaltet werden, die neben non-formalem Lernen wie der Teilnahme an Kursen
oder Seminaren arbeitsintegriertes, arbeitsplatznahes oder arbeitsplatzbezogenes
Lernen umfasst (vgl. ScHiIERsMANN/ReEMMELE 2002: 311.). Diese Lernformen gelten aus
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mehreren Grinden als besonders geeignete Formen der Kombination von Arbeit

und Weiterbildung fiir Altere, denn 1.) wird dadurch die Kontinuitat des Lernens

gesichert, 2.) wird an bisherige Berufs- und Lernerfahrungen angeknupft, 3.) be-

steht ein unmittelbarer Praxisbezug und 4.) handelt es sich um keine altersselektive

Qualifizierungsform (vgl. BEraMANN 1996a; HACKER/SKELL 1993; SAUTER 1999).
Lernférderliche Tatigkeiten sind dabei kein Unternehmensziel per se, sondern

entspringen dem Versuch der Anpassung betrieblicher Strategien an veranderte

Markt- und Wettbewerbsbedingungen, durch die das qualitative Arbeitsvermégen

der Beschéftigen erweitert werden soll. Sie werden in drei Bereichen eingesetzt:

* Organisations- und Arbeitseinsatzkonzepte (u.a. Gruppen-, Team-, Projektar-
beit),

e Markt- und leistungsorientierte Steuerungsformen (u.a. Zielvereinbarungen,
Kosten- und Ertragsorientierung) und

* Einsatz neuer Technologien (u.a. Warenwirtschaftssysteme, Projektmanagement-
systeme).

Die Realisierung lernférderlicher Tatigkeiten setzt allerdings lernférderliche Arbeits-

strukturen voraus, die nur durch eine aufeinander abgestimmte Gestaltung von

Technik bzw. Technologie, Arbeitsorganisation, Arbeitstatigkeit und Qualifikation zu

gewahrleisten sind. Eine lernférderliche Arbeitsgestaltung ist zugleich altersinvariant,

da sie vom Paradigma arbeits- und lebenslanger Bewéltigbarkeit psychischer und

physischer Anforderungen ausgeht und dazu beitragen kann, dass das Individuum

seine Tatigkeit ein Arbeitsleben lang ausfuhren kann. Im Einzelnen setzen lernfér-

derliche Arbeitsstrukturen folgende Aspekte voraus:

* Vollstdndige Tatigkeiten bzw. ganzheitliche Aufgaben,

e Tatigkeitsspielraum mit zeitlichen und inhaltlichen Freiheitsgraden zu unterschied-
lichem aufgabenbezogenem Handeln,

* Eigenstandige Zielsetzungen und Verantwortungsibertragung,

* Selbstkontrolle des Arbeitsprozesses und der Arbeitsergebnisse,

* Anforderungsvielfalt durch Aufgabenintegration und flexible Aufgabenzuordnung
sowie

e Soziale Anerkennung von Leistung, Anstrengung und Engagement und Partizi-
pation an Entscheidungsprozessen.

Diese Merkmale sind zugleich charakteristisch fiir das Vorhandensein eines tatig-
keitsinternen Motivationspotenzials, welches von wesentlicher Bedeutung fur das
Entstehen intrinsischer Arbeitsmotivation ist. Arbeitstatigkeiten, die diese Merkmale
aufgrund von Retaylorisierung und Standardisierung nicht aufweisen, wirken demoti-
vierend und kompetenzdeaktivierend. Wie BAeTHGE ET AL. (2006) gezeigt haben, findet
sich dieses Problem vor allem im Bereich der Produktionsarbeit, in Teilbereichen der
Bank- und Versicherungsdienstleistungen sowie im Maschinen- und Anlagenbau.
Die Wirksamkeit lernforderlicher Tatigkeiten wird durch alterheterogene Beleg-
schaften zusatzlich erhéht, weil dann durch die Altersstruktur zusatzliches Lern-
potenzial genutzt werden kann. Grundlage dafiir bildet fir die Alteren das aktuelle
theoretische Wissen der Jingeren und fur die Jingeren das implizite, aber nicht
ohne weiteres verbalisierbare Erfahrungswissen der Alteren. Geht man davon aus,
dass Erfahrungswissen ein gro3er Anteil beruflicher Handlungskompetenz ist, lasst
sich erahnen, welche Lerneffekte durch solche Mischbelegschaften erreicht werden
kénnen. Dieses Potenzial umfasst zugleich eine Vielzahl veranderter Anforderungen,
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Aufgaben und Forschungsdesiderate im Kontext von lebenslangem Lernen und
Arbeiten.

6. Forschungsdesiderata

Lebenslanges Lernen &lterer Arbeitnehmer birgt eine Vielzahl offener Fragen, zu
deren Beantwortung die Berufs- und Wirtschaftspadagogik essentielle Beitrdge
leisten kann. Zunéachst geht es dabei um die Frage der vorhandenen und vor allem
flachendeckenden Daten uber altere Arbeitnehmer. So erlauben weder die regelma-
Bigen deutschen noch die européischen Datenerhebungen differenzierte Aussagen
Uber die Gruppe der Alteren. Hier waren Angaben zu beruflicher Qualifikation und Er-
werbstatigkeit, zu Motiven, Teilnahmebarrieren und besonders lernférderlichen Tétig-
keiten ebenso vonnéten wie Daten tber die individuellen Ressourcen, Interessen und
Entscheidungsprozesse Alterer (sowohl Beschiftigte als auch Nicht-Beschaftigte).
Ein besonders markantes Beispiel ist hier die individuelle Kosten-Nutzen-Relation,
Uber die nicht viel mehr bekannt ist, als dass es sich um einen hochgradig subjek-
tiven Entscheidungsprozess handelt, dessen Ergebnis eine individuell determinierte
Stimmigkeit zwischen bildungs- und erwerbsbiographischen Voraussetzungen und
Bedingungen sein muss, damit sich das Individuum fir die Lernteilhabe entscheidet
(vgl. HoLLanp 1973; ILLer 2005; ausfiihrlich: Sawickas/LENT 1994).11

Bzgl. der Lern- und Leistungsfahigkeit Alterer hat sich gezeigt, dass nur wenige
Aufgabentypen tatséchlich negativ mit dem Alter korrelieren und vielmehr die Ein-
stellung gegeniiber Alteren entscheidend ist. Zusammen mit den Ergebnissen zur
Haltung gegenulber Arbeit und Lernen lasst sich fir berufs- und wirtschaftspéada-
gogische Forschungsarbeiten die Frage formulieren, wie Lernen und Arbeiten moti-
vierend gestaltet werden kdnnen, so dass sie fiir Unternehmen und Individuen eine
qualitative Erweiterung umfassen. Aufgabe der Berufs- und Wirtschaftspadagogik
ist es hier, fur Individuen Konzepte lebensbegleitender Lernberatung, Laufbahnpla-
nung, Qualifikations- und kontinuierlicher Kompetenzentwicklung vor allem durch
lernférderliche Tétigkeiten zu entwickeln. Flr Unternehmen gilt es, Ansétze fir die
langfristige Umsetzung der Lern- und Kompetenzentwicklungsorientierung so zu
entwickeln und zu erproben, dass sie fester Bestandteil der Organisations- und
Arbeitsentwicklung werden. Eine solche Kompetenzoffensive setzt Theorien und
Konzepte voraus, bei denen die organisationale Gestaltung lernférderlicher Tatig-
keiten mit der dauerhaften Motivierung von Mitarbeitern einhergeht, damit diese
die veranderten Aufgaben nicht nur ausfullen kénnen, sondern auch wollen. Hier
I&sst sich ein erhebliches Forschungsdefizit konstatieren, das sich als umso gréBer
erweist, je detaillierter man diese Frage fiir einzelne Tatigkeitsfelder zu beantworten
versucht.

Nicht zuletzt gehéren zu den lernférderlichen Téatigkeiten im weitesten Sinn
auch bewusste Tatigkeitswechsel. Hier wéare es Aufgabe der Bildungsforschung,
Konzepte zur Planung und Fdrderung von solchen Tétigkeitswechseln zwischen
Betrieben und Berufen zu entwickeln, die lernférderliche Elemente umfassen, an
vorhandene Qualifikationen und Erfahrungen anknipfen und sinnvoll in die indivi-
duelle Erwerbsbiographie eingefligt werden kdnnen. Dadurch kénnte auch die indi-

11 Das gilt nicht fur inzidentielle, d.h. ungeplante und zuféllige Lernprozesse.
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viduelle Entscheidung fiir die Teilnahme an lebenslangen Lernprozessen geférdert
werden.

Aufgabe der Berufs- und Wirtschaftspadagogik ist es dabei nicht nur, politische
Entscheidungen zur Gestaltung der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik fir Altere durch
wissenschaftliche Erkenntnisse zu fundieren, sondern vor allem solche Theorien
und Konzepte fir lebenslanges Lernen flr alle Altersphasen zu entwickeln und zu
erproben, die organisationale und individuelle Gestaltungsmdglichkeiten fiir Lern-
und Arbeitsprozesse Uber die gesamte Lebensspanne hinweg ermdglichen. Die
Berufs- und Wirtschaftspadagogik steht dabei nicht nur vor der Herausforderung, auf
veranderte Arbeitsmarktbedingungen, demographische und gesamtgesellschaftliche
Wandlungsprozesse zu reagieren, sondern sie hat auch die Chance, das gesell-
schaftliche Bild von Alteren und vom Alternsprozess entscheidend zu préagen.
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