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2
Aufgaben der Weiterbildung

,, Weiterbildung dient der Verwirklichung des Rechts auf Bildung. Sie soll durch bedarfsgerechte
Bildungsangebote zur Chancengerechtigkeit, insbesondere zur Gleichstellung von Frau und Mann und
von behinderten und nicht behinderten Menschen, beitragen, Bildungsdefizite abbauen, die Vertiefung,

Ergdnzung und Erweiterung vorhandener oder den Erwerb neuer Kenntnisse, Fdhigkeiten und Qualifika-
tionen ermoglichen und zu eigenverantwortlichem und selbstbestimmtem Handeln im privaten und
offentlichen Leben sowie zur Mitwirkung und Mitverantwortung im beruflichen und dffentlichen Leben

befdhigen.

(Weiterbildungsgesetz Rheinland-Pfalz)



I. Einleitung

Diese Studie befasst sich mit den Méglichkeiten und Grenzen der beruflichen Weiter-
bildung é&lterer deutscher Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen. Einleitend werden
sowohl die aktuelle Lage dargestellt, als auch die Zielsetzung und der Aufbau der Studie

erldutert.

I.1  Problembeschreibung

Weiterbildung hat sich in den letzten Jahrzehnten als ein wichtiger Bestandteil des
deutschen Bildungssystems etabliert. Dabei ist Weiterbildung heute mehr als das
Verfolgen privater Interessen. Vielmehr soll mit ihrer Hilfe jedem ermdglicht werden
die eigene Lebensqualitit, sowohl im beruflichen, als auch im privaten Bereich, zu
verbessern. Das Weiterbildungsgesetz des Landes Rheinland-Pfalz beispielsweise
definiert in §2 die Bedeutung der Weiterbildung als Instrument zur Schaffung von
Chancengleichheit. Betont wird dabei ,,die Gleichstellung von Frau und Mann und von
behinderten und nicht behinderten Menschen (Ministerium der Justiz und fiir Verbrau-

cherschutz, 0.J.).

In Anbetracht der demographischen Entwicklung in Deutschland und der vorherr-
schenden Jugendorientierung in Gesellschaft und Wirtschaft halte ich fiir die Zukunft
eine Ergidnzung dieses und dhnlicher Gesetze fiir notwendig, indem die Relevanz der

Chancengleichheit fiir Altere explizit betont wird.

Die Gesellschaft in Deutschland schrumpft und wird zunehmend élter, zahlreiche
Artikel und Diskussionen zeichnen diistere Zukunftsbilder von verwaisten oder iiberal-
terten Regionen, und in der Wirtschaft wird bereits heute in verschiedenen Bereichen
der Fachkriftemangel beklagt. Betrachtet man die Altersstruktur der arbeitenden
Bevolkerung, ergeben sich aus dem demographischen Wandel weitreichende gesell-

schaftliche Konsequenzen.

Verschiebt sich die Altersstruktur in den ndchsten Jahren zunehmend nach hinten, wird
vor allem die Gruppe 50+ eine tragende Rolle fiir den Weiterbestand unserer Gesell-
schaft, des Sozialsystems und der Wirtschaftsstdrke Deutschlands {ibernehmen. Noch

heute werden iiber 50-Jahrige hiufig ,,aussortiert, bzw. finden sie nach einer Entlas-
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sung schwerlich eine Neuanstellung, welche ihren Qualifikationen entspricht. Jedoch
wird es in Zukunft nicht mehr tragbar sein, qualifizierte Arbeitskréfte frithzeitig in die

Rente oder in die Langzeitarbeitslosigkeit zu entlassen.

Neben der Wirtschaft hat die Politik die wachsende Bedeutung der beruflichen Weiter-
bildung erkannt, und auf Landes- und Bundesebene Gesetze zur Forderung der Weiter-
bildung erlassen. So wird eine Briicke geschaffen, um die Bildungskluft zwischen
Hoch- und Geringqualifizierten zu tiberwinden, und jeder hat die Moglichkeit sich
weiterzubilden und auch im hoheren Lebensalter an seinem beruflichen Fortkommen zu
arbeiten. Doch ist dies tatsdchlich der Fall? Schafft Weiterbildung Chancengleichheit,

oder ist sie vielmehr ein weiteres Instrument der sozialen Selektion?

Insbesondere den Berufstitigen 50+ wird die berufliche Weiterbildung als Mdoglichkeit
angepriesen, auf dem Arbeitsmarkt den eigenen Wert zu verbessern und konkurrenzfa-
hig zu bleiben. Die Globalisierung, aber auch die zunehmende Auflosung traditioneller
Berufsbilder, sowie das Entstehen neuer Berufe erfordern von den Arbeitnehmern und
Arbeitnehmerinnen Flexibilitdt in der Berufs- und Wohnortwahl, vor allem aber im
Hinblick auf kognitive Féhigkeiten und die Lern- und Weiterbildungsbereitschaft. Viele
Berufe sind korperlich nur in begrenztem Zeitrahmen ausfiihrbar, andere wiederum
unterliegen rasanten technischen Entwicklungen. Kompetenzen, technisches Know-how
und flexibles Reagieren auf Verdnderungen innerhalb der Berufsbilder und Arbeitsab-

laufen verlangen stetige Weiterbildung.

Aber auch im privaten Bereich gewinnt Weiterbildung zunehmend an Relevanz, sei es
in der Gesundheitsbildung, Fremdsprachenbildung oder der Weiterentwicklung sozialer
Kompetenzen. Gleichzeitig sind besagte Fahigkeiten und Kenntnisse mit der Berufswelt
verwobene Kompetenzen, so dass sich die Partizipation an privater, allgemeiner
Weiterbildungsbeteiligung zunehmend auf die individuellen Moglichkeiten auf dem

Arbeitsmarkt auswirkt.

Mit dieser Studie mochte ich untersuchen, ob die ,.freiwillige Verpflichtung® zur
beruflichen Weiterbildung Gleichberechtigung schafft, oder vielmehr einen weiteren
Selektionsmechanismus auf dem Arbeitsmarkt darstellt und jenen dient, die bereits
einen Bildungsvorteil genieen. Im Zentrum dieser Betrachtung stehen die Beschiftig-

ten im 3. Lebensabschnitt. Welche Vor- und Nachteile ergeben sich fiir sie aus der

12



Teilnahme bzw. Nichtteilnahme an MalBnahmen der beruflichen Weiterbildung, und

welches Bild entsteht beziiglich ihrer Weiterbildungsbeteiligung?

.2 Zielsetzung

Ziel der Studie ist die Beantwortung der Frage, wie berufliche Weiterbildung den
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen 50+ eine gleichberechtigte Teilhabe am

Arbeitsmarkt ermdglichen kann.

1.3 Aufbau

In Kapitel II werden die aktuelle demographische Situation in Deutschland sowie
wichtige Komponenten des Wandels geschildert. Niedrige Geburtenzahlen stehen einer
zunehmend ldngeren Lebenszeit gegeniiber. Diese Entwicklungen fiihren dazu, dass die
Arbeitskraft Alterer an Bedeutung gewinnt. Wurden Arbeitnehmer und Arbeitnehme-
rinnen 50+ bisher von Betrieben bevorzugt in die Altersteilzeit geschickt oder vorzeitig
entlassen, so wichst heute deren Bedeutung als ,,Humankapital* fiir den Arbeitsmarkt
wieder langsam an. Nach der ausfiihrlichen Schilderung der Komponenten des demo-
graphischen Wandels in Kapitel II sowie der daraus resultierenden Konsequenzen wird
deutlich, dass Verdanderungen der Altersstruktur in Verbindung mit den Auswirkungen
der Globalisierung und neuen technologischen Errungenschaften in naher Zukunft
weitreichenden Einfluss auf die Entwicklungen am Arbeitsmarkt nehmen werden.
Dieser Prozess geht mit Verdnderungen auf dem Weiterbildungsmarkt einher und
begriindet unter anderem die zunehmende Bedeutung beruflicher Weiterbildung.
Welche Auswirkungen diese Entwicklungen auf das Sozialsystem in Deutschland

haben, wird anschlieBend in Form eines Uberblicks erldutert.

In Kapitel III erfolgen die Definition und eine historische Darstellung des Begriffs
»Weiterbildung®. Im Rahmen dessen unternehme ich den als formal zu betrachtenden
Versuch der Abgrenzung von allgemeiner, politischer und beruflicher Weiterbildung. In
den letzten zehn Jahren hat vor allem die berufliche Weiterbildung an Teilnehmern und
Teilnehmerinnen gewonnen und berufsorientierte Motive stellen den zentralen Beweg-
grund zur Partizipation an einer WeiterbildungsmafBnahme dar. Dabei ist es jedoch nicht

immer moglich, eindeutig zwischen den Angebotsformen zu differenzieren. Weiterhin
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wird die rechtliche Regelung der Weiterbildung in Deutschland in Form eines Uber-
blicks erldutert. Neben dem Europarecht haben Bund und Lander ebenfalls gesetzliche
MaBnahmen zur Forderung der Weiterbildungspartizipation erlassen. Ergéinzend erfolgt
in Kapitel II1.3 die exemplarische Darstellung spezifische Weiterbildungsfordermog-
lichkeiten dlterer Beschiftigter, welche von einigen Bundesldndern erlassen wurden.
Dies deutet darauf hin, dass Politik und Wirtschaft die moglichen Folgen des demogra-
phischen Wandels erkannt haben und zunehmend Wert auf die berufliche Weiterqualifi-

zierung élterer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen legen.

Im Anschluss werden die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen 50+, deren berufliche
Weiterbildung im Zentrum dieser Arbeit steht, in Kapitel IV genauer definiert. Alter ist
dabei nicht gleich Alter, viel mehr gilt es, zwischen kalendarischem, sozialem, biologi-
schem und subjektivem Alter zu differenzieren. Hierzu werden Ergebnisse der jiingsten
Altersforschung vorgestellt die dazu beitragen, das bisher vorherrschende defizitédre Bild
des Alters zu widerlegen und stattdessen das Alter als Adaptionsaufgabe wahrzuneh-

men.

Nach der Beschreibung der Zielgruppe erfolgt in Kapitel V die Auseinandersetzung mit
dem Weiterbildungsverhalten Alterer. Obwohl die alte Volksweisheit ,,Was Hinschen
nicht lernt, lernt Hans nimmermehr* heute als weithin widerlegt gilt fillt dabei auf, dass
dltere Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen in der beruflichen Weiterbildung deutlich
unterreprasentiert sind. In Kapitel V.2 werden anschlieBend die Ergebnisse der EdAge-
Studie vorgestellt. Im Rahmen dieser Studie wurden zwischen 2006 und 2008 das
Bildungsverhalten und das Bildungsinteresse der Menschen zwischen 45 und 80 Jahren
erforscht und vier Typen élterer Weiterbildungsteilnehmer und Teilnehmerinnen
erhoben (vgl. Nuissl 2009, S. 8). Um den Zugang ilterer Arbeitnehmer und Arbeitneh-
merinnen zu beruflicher Weiterbildung nachvollziehen zu konnen ist es weiterhin
wichtig, sich mit deren Lernpréiferenzen auseinanderzusetzen. Kapitel V.3 gibt einen
allgemeinen Uberblick iiber die Anforderungen ilterer Weiterbildungsteilnehmer und
Teilnehmerinnen. Dabei wird deutlich, dass Altere durchaus lernfihig sind, jedoch
besondere Lernbediirfnisse entwickeln. Bestétigt werden diese Erkenntnisse durch die
Ergebnisse einer Untersuchung des Weiterbildungsverhaltens von Mitarbeitern und

Mitarbeiterinnen des Flughafens Miinchen.

Ablehnend hingegen stehen viele Altere ausgewiesenen Weiterbildungsangeboten 50+

gegeniiber, wie in Kapitel V.4 deutlich wird. Zwar werden der Erfahrungs- und Interes-
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senaustausch innerhalb der eigenen Altersgruppe positiv gewertet. Andererseits wird die
Hervorhebung des Alters im Rahmen einer Weiterbildung als Betonung eines vermeint-

lichen Mangels, und in diesem Sinne als Benachteiligung, wahrgenommen.

Mit moglichen Weiterbildungsbarrieren setzt sich das Kapitel VI auseinander. Eine
grole Anzahl von Komponenten kann sich negativ auf die Beteiligung élterer Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen an beruflicher Weiterbildung auswirken. Neben
individuellen Faktoren konnen sich betriebliche Rahmenbedingungen und angebotsbe-
zogene Faktoren als weiterbildungshemmend erweisen. Der Einfluss externer Barrieren
wird jedoch in Kapitel VI.2 durch Axmacher relativiert, indem er die Moglichkeit einer

bewussten Entscheidung gegen die Weiterbildungspartizipation betont.

In Kapitel VII werden die Ergebnisse meiner empirischen Untersuchung zur Teilhabe
dlterer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen an beruflicher Weiterbildung dargestellt.
Hierzu verfolge ich den qualitativen Forschungsansatz und fithre vier teilstandardisierte
Leitfadeninterviews durch. Die aufgezeichneten Interviews werden transkribiert und an
Hand der thematischen Codierung ausgewertet. Sowohl Forschungsansatz, als auch
Forschungs- und Auswertungsmethode, werden vorab erldutert und die Interviewpartner

sowie die Leitfragen und das Kategoriensystem dargestellt.

Die Ergebnisse der Interviews werden in Kapitel VIII an Hand ausgewédhlter Aussagen
analysiert und dargestellt. Ziel dieser Untersuchung ist es, Unterschiede im Zugang
dlterer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen zu beruflicher Weiterbildung aufzudecken
und hieraus Konsequenzen fiir die Zukunft der beruflichen Weiterbildung Alterer
abzuleiten, indem Erkenntnisse beziiglich deren Weiterbildungsbeteiligung, Motiven
und Finschitzungen des beruflichen Nutzens der beruflichen Weiterbildung gewonnen

werden.

In Kapitel IX werden die Leitfragen mit Hilfe der empirisch gewonnenen Resultate
beantwortet und mit den Ergebnissen der EdAge-Studie aus Kapitel V verglichen, um
auf der Grundlage dieser Erkenntnisse die Frage beantwortet zu konnen, ob Weiterbil-
dung Chancengleichheit schafft oder insbesondere bestimmte Gruppen ilterer Arbeit-

nehmer und Arbeitnehmerinnen benachteiligt.

Das Fazit in Kapitel X fasst abschlieBend Empfehlungen zur Férderung eines gleichbe-
rechtigten Zugangs Alterer zu beruflicher Weiterbildung zusammen und richtet sich

dabei an Politik, Unternehmen, Weiterbildungsanbieter und Gesellschaft.
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II. Der demographische Wandel

In diesem Kapitel wird der Demographische Wandel dargestellt. Im Zentrum stehen
hierbei die Komponenten des Wandels. Weiterhin werden die aus den Verdnderungen

resultierenden Auswirkungen beschrieben.

II.1 Definition ,,demographischer Wandel“

Der demographische Wandel in Deutschland ist Gegenstand zahlreicher Statistiken und
steht im Zentrum arbeitsmarktpolitischer und sozialpolitischer Diskussionen. Auch
innerhalb des Bildungssektors ist der demographische Wandel ursédchlich fiir tiefgrei-
fende Veridnderungen. Insbesondere der Bereich der beruflichen Weiterbildung hat auf
Grund dessen in den letzten Jahren einen Bedeutungszuwachs erfahren. Im alltdglichen
Sprachgebrauch erscheint die Definition des ,,demographischen Wandels* klar. Die
Deutschen leben langer und bekommen seit Jahren nicht genug Kinder, um die ,,Repro-
duktionsrate* zu erhalten. In der Folge sind Vergreisung und eine starke Abnahme der
(Berufs-) Bevolkerung die Konsequenzen, es entsteht ein Fachkriftemangel und das
Sozialsystem, besonders in den Bereichen Gesundheit und Altersvorsorge, wird die

negativen Auswirkungen bald zu spiiren bekommen.

Politiker und Demographen beschreiben in Gesprachsrunden und Artikeln Szenarien
von Altersarmut, Vergreisung, Engpédssen in der Verpflegung der alternden Bevolke-
rung und den Zusammenbruch des Sozialsystems. Das Forum Demographischer
Wandel, 2005 ins Leben gerufen und im Jahr 2009 abgeschlossen, der Sachverstdndi-
genrat, die Kommission Familie und demographischer Wandel der Robert Bosch
Stiftung, die Enquete Kommission, die OECD oder das Statistische Bundesamt sind nur
ein kleiner Ausschnitt der Institutionen, die sich mit dem demographischen Wandel und
seinen Folgen beschiftigen und die offentliche Diskussion mit ihren Erkenntnissen

beleben.

Wandlungsprozesse sind natiirliche Abldufe in Gesellschaften. Technologische,
wirtschaftliche und institutionelle Entwicklungen fithren zu Verédnderungen im sozialen
Leben und somit zu einem sozialen Wandel. Der demographische Wandel kann aus

zwei Perspektiven betrachtet werden. Zum einen ist es moglich, die Definition auf die
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