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Weiterbildungsverhalten und
-interessen alterer Arbeitnehmer

Bernhard Schmidt

In diesem Artikel werden Ergebnisse aus einer Sekundiranalyse des Berichtssystems Weiterbildung
zu Weiterbildungsverhalten und -interessen Alterer prisentiert. Die Untersuchungsergebnisse
belegen den Einfluss von Einkommen, Schulbildung, Geschlecht auf Weiterbildungsverhalten und
erkliren auch die Heterogentitit innerhalb der Gruppe der Alteren hinsichtlich deren Erwartungen
und Barrieren hinsichtlich Weiterbildung. Fiir die Alteren Arbeitnehmer scheinen andere Ziele
beruflicher Weiterbildung stédrker ins Zentrum zu riicken, als deren berufliche Verwertbarkeit, nicht
zuletzt auch vor dem Hintergrund einer gewissen Resignation Alterer gegeniiber den
Chancenstrukturen des Arbeitsmarkts.

Einleitung

Zu den groBen Herausforderungen moderner Industrienationen gehort der Umgang mit einer
zunehmend é&lter werdenden Bevolkerung. Permanent sinkende Geburtenraten und eine parallel
stetig steigende Lebenserwartung fiihrt zu einem steigenden Anteil Alterer und immer weniger
Jiingeren in diesen Gesellschaften. Eine internationale Vergleichsstudie des Deutschen Instituts fiir
Altersvorsorge (vgl. DIA 2001) zeigt, dass die Alterung der Gesellschaft zwar fiir Japan, USA und
europdische Lénder gleichermallen ein Problem darstellt, in diesen Nationen aber mit
unterschiedlicher Geschwindigkeit voranschreitet. Wéahrend diese Entwicklung in den USA noch
sehr moderate Formen annimmt, fiihrt sie in Deutschland und Japan zu einem massiv ansteigenden
Anteil der tiber 60-Jihrigen in der Bevolkerung. Hinzu kommt fiir Deutschland ein relativ friithes
Renteneintrittsalter (durchschnittlich 60,5 Jahre im Jahr 2002), was dazu fiihrt, dass laut Prognose
des DIA (2005) im Jahr 2030 acht Rentner auf zehn Erwerbstitige kommen. In Japan werden dies
dann sechs, in den USA fiinf Rentner pro zehn Erwerbstitig sein. Aktuell stellen die iiber 60-
Jahrigen bereits 17% der US-amerikanischen, 27% der japanischen und 25% der deutschen
Bevolkerung (vgl. United Nations 2005). Steigend ist ebenfalls der Anteil der Hochbetagten in den
genannten Lindern. Fiir Deutschland ist eine Steigerung von aktuell 4 % iiber 80-Jihriger in der
Bevolkerung auf iiber 11% im Jahr 2050 zu erwarten, was auch eine enorme Belastung fiir das
gesundheits- und Sozialsystem darstellt (vgl. Kruse 2005).

Diese demografischen Trends fordern die Erwachsenenbildung in zweierlei Hinsicht heraus: Zum
einen gilt es das Innovationspotential der steigenden Zahl &lterer Mitarbeiter zu erhalten und zu
fordern (vgl. Pate, Du & Havard 2004), zum anderen konnen und miissen Bildungsangebote auch
zur Erhaltung von Gesundheit und Selbstindigkeit bis ins hohe Alter beitragen und so einer
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Uberforderung der Pflegesysteme vorbeugen. Der folgende Beitrag nimmt die berufliche
Weiterbildung — und somit stirker die erstgenannte Herausforderung — in den Blick. Dabei sind die
Lernvoraussetzungen Alterer ebenso zu beriicksichtigen, wie deren Bildungsinteressen und
-verhalten.

1. Lernvoraussetzungen Alterer

Der Prozess des Alterns verlduft individuell sehr unterschiedlich (vgl. Oswald 2000, p. 108),
weshalb eine Einteilung von alt und jung anhand des biologischen Alters wenig sinnvoll erscheint.
Die zunehmende Flexibilisierung und Individualisierung von Lebensldufen insbesondere im
Hinblick auf die Erwerbstitigkeit, macht die traditionelle Einteilung in eine Ausbildungsphase, eine
Erwerbsarbeitsphase und eine nachberufliche Phase obsolet. Briiche in der Erwerbsphase,
zwischengeschaltete Bildungsphasen sowie verschiedene berufliche und ehrenamtliche
Betitigungen auch nach Erreichen des Rentenalters sind heute eher die Regel als die Ausnahme
(vgl. Stein & Rocco 2001; Tippelt 1997), wodurch das traditionelle Modell eines dreigeteilten
Lebenslaufs (vgl. Kohli 1985) seine Giiltigkeit verliert (vgl. Hamburger 2003) . Somit wird auch
eine Differenzierung von alt und jung anhand des Erwerbsstatus oder der Berufsjahre
problematisch. Dennoch dienen sowohl das biologische Alter als auch die lebenslaufbezogene
Einteilung in frithes, mittleres und hohes Erwachsenenalter als wesentliche Bezugsgrofen fiir
wissenschaftliche Untersuchungen, allerdings eher als heuristisches Konstrukt denn als
naturgegebene Schemata. Die Festlegung von Grenzen zwischen jungen und élteren Mitarbeitern,
zwischen mittlerem und hohem Erwachsenenalter oder zwischen Senioren und Hochbetagten sind in
verschiedenen Studien unterschiedlich festgelegt, jeweils in Abhéngigkeit von Fragestellung und
Zielpopulation.

Neben der Vorstellung, wann jemand als alt einzustufen ist, hat sich auch das Bild des Alters in der
Wissenschaft im Lauf des letzten Jahrhunderts gravierend gewandelt. Bis in die Mitte des 20.
Jahrhunderts dominierte noch das sogenannte Defizitmodell die psychologische Alternsforschung,
das den Alterungsprozess primér durch den Verlust kognitiver Leistungsfahigkeit und intellektueller
Fahigkeiten gekennzeichnet sah (vgl. Wechsler 1939). Erst in den 1970ern wurde diese Vorstellung
durch die Bedeutung des subjektiven Erlebens erweitert, d.h. der individuellen Wahrnehmung des
eigenen Alterns wurde verstirkte Aufmerksamkeit geschenkt (vgl. Thomae 1970). Ende der 1980er
schlieBlich wurde die Bedeutsamkeit von Anforderungen an Altere und die zu deren Bewiltigung
verfiigbaren Ressourcen betont und die Theorie des erfolgreichen Alterns untersuchte
Moglichkeiten zum Erhalt von Gesundheit, Zufriedenheit und Handlungskontrolle bis ins hohe
Alter (vgl. Baltes & Baltes 1989). Gespeist wurde dieses neue Bild des Alterns zum einen von
kognitionspsychologischen Lingsschnittuntersuchungen, die einen generellen Abbau kognitiver
Fahigkeiten im Alter nicht nachweisen konnten (vgl. Schaie 2005). Zum anderen erwiesen sich
kulturelle Hintergriinde (vgl. Merriam 2000), Lebensbedingungen, die lernforderliche Gestaltung
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des Alltags und v.a. das Bildungsniveau als bedeutendere Pridiktoren fiir kognitive Leistungen als
das biologische Alter (vgl. Lehr 1994).

Dass Kompetenz und Leistungsfihigkeit bis ins hohe Alter erhalten werden konnen, wurde
inzwischen in verschiedenen Studien belegt (einen Uberblick hierzu gibt Oswald 2000), wozu
Bildung einen wesentlichen Beitrag leistet (vgl. Tippelt 1992). Die Intelligenzforschung liefert
Belege dafiir, dass Altere nicht nur ihr Wissen erhalten, sondern auch erweitern, also ihre
Lernfdhigkeit erhalten bleibt, auch wenn sich Lernprozesse im Alter verdndern. Die fluide
Intelligenz ldsst im Alter tendenziell nach, wobei auch hier durch regelmifiges Training vorgebeugt
werden kann (vgl. Baltes 1993; Saczynski, Willis & Schaie 2002). Dagegen bleiben éltere Kohorten
den jiingeren hinsichtlich kristalliner Intelligenz durchaus ebenbiirtig und kompensieren mit diesem
kognitiven Leistungsbereich auch die Defizite in der Geschwindigkeit der Informationsverarbeitung
(vgl. Rupprecht, 2000). Lernen ist also ein lebenslanger Prozess, der auch im hohen Alter moglich
ist (vgl. Roberson & Merriam 2005), wobei Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen und
Attribuierungsstile auch bei dlteren Lernenden fiir deren kognitive Leistungsfihigkeit bedeutend
sind (vgl. Jennings & Darwin 2003). Befunde aus der Neurobiologie verweisen auf ein zwar
verindertes Lernen Alterer, die qualitativen Verinderungen im Prozess des Aufbaus von
synaptischen Verbindungen im Gehirn (vgl. Scheich 2002) scheinen aber durchaus den altersbedingt
veridnderten Anforderungen zu entsprechen. So zeigen einschldgige Untersuchungen, dass sich
bereits ab der Pubertit neuronale Strukturen verhirten, d.h. vorhandene Wissensstrukturen
verdndern sich langsamer, gleichzeitig konnen neue Erkenntnisse schneller in diese integriert
werden (vgl. Spitzer 2003; Tippelt & Schmidt 2005). Konkret bedeutet das fiir das Lernen Alterer,
dass bereits mit Beendigung der Pubertit die Fihigkeit, sich schnell in vollig neue Wissensbereiche
einzuarbeiten und ggf. bisher Gelerntes in Frage zu stellen, nachldsst, wahrend die Vertiefung
bereits vorhandenen Wissens hin zur Expertise aufgrund des Vorwissens sogar leichter fillt. Um es
mit den Termini Piagets (1970) auszudriicken, steigt mit zunehmendem Alter also die Fihigkeit zur
Assimilation, wihrend das Potenzial zur Akkomodation nachlidsst. Daraus resultiert in einem
positiven Sinn auch eine gewisse ,,Resistenz** und eine gesunde Skepsis Alterer gegeniiber neuen
Ideologien und Allheilslehren.

Die zentrale Bedeutung des Vorwissens Alterer fiir deren weiteres Lernen ist auch aus der
Erwachsenbildungspraxis bekannt (vgl. Wenke 1996), die diese Wissensressourcen durch besondere
didaktische Konzepte bewusst fiir Lehr-Lernkontexte fruchtbar macht. Zu nennen sind hier sowohl
Ansidtze aus der allgemeinen und nachberuflichen Erwachsenenbildung, die sich u.a. auf die
Biographiearbeit mit édlteren Lernern stiitzen (vgl. Perbandt-Brun 1999; Schiffter 1999; Kade 1999),
als auch auf didaktische Konzepte zur Nutzung und Weitergabe des Wissens dlterer Arbeitnehmer in
der beruflichen Weiterbildung (vgl. Schiauble 1999; Wenke 1996). Die umfassende Berufserfahrung
dlterer Mitarbeiter macht sie auch hinsichtlich ihrer beruflichen Leistungsfihigkeit konkurrenzfihig
gegeniiber ihren jlingeren Kollegen (vgl. Lahn 2003). Zu den zentralen didaktischen Forderungen an
Bildungsangebote fiir Altere gehort — neben dem Ankniipfen an das Vorwissen der Lernenden — die
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Einbettung der Lernprozesse in eine soziale Gruppe. Gerade fiir dltere Lernende ist das gemeinsame
Lernen und der soziale Kontakt zu anderen Lernenden von zentraler Bedeutung (vgl. Tietgens
1992). Uber die Zusammensetzung dieser Lerngruppen im Hinblick auf Heterogenitit versus
Homogenitit liegen widerspriichliche Aussagen vor. Aber auch wenn hinsichtlich der Gestaltung
von Lernangeboten einerseits eine Abstimmung didaktischer Konzepte speziell fiir dltere Lernende
propagiert wird (vgl. Williamson 1997) und andererseits Programme mit generationsiibergreifende
Lerngruppen gefordert werden (vgl. Schiuble 1999; Neidhardt in diesem Thementeil), so ist die
Fahigkeit zu und die Notwendigkeit von Lernen im hoheren Erwachsenenalter heute unumstritten.

,.There is little doubt that older adults can continue to learn, indeed want to learn, and
can enjoy the personal benefits of learning for its own sake.* (Williamson 1997, p. 183)

Dariiber hinaus sollte die Entscheidung, inwieweit Bildungsangebote speziell fiir Altere konzipiert
werden sollten und inwieweit man nicht vielmehr bemiiht sein sollte, dltere Lerner in bestehende
altersunspezifische Programme zu integrieren, nicht zuletzt von den Inhalten, Zielen und Kontexten
der BildungsmaBnahmen abhiingig gemacht werden. ,,Die Alteren* bilden dabei keineswegs eine
homogene Gruppe (vgl. Laville & Volkoff 1998). Andere Faktoren — so die hier vertretene These —,
wie Niveau der Schulbildung oder Geschlecht, haben ebenso einen entscheidenden Einfluss auf
Weiterbildungsinteressen und -verhalten. Die Stellung des idlteren Mitarbeiters im Betrieb und
dessen Ansehen sind weitere Faktoren die hier von Bedeutung sind. Gerade &lteren Mitarbeitern
werden bestimmte Fihigkeiten und Defizite zugesprochen, die auch deren Selbstbild nachhaltig
beeinflussen konnen und iiber dieses wiederum deren Lernbereitschaft (vgl. Schaie 2005; Wrenn &
Maurer 2004).

2. Altere Arbeitnehmer

Das Bild des dlteren Arbeitnehmers im Unternehmen speist sich nur zum Teil aus wissenschaftlich
verifizierten Erkenntnissen. Dominierend ist ein Konglomerat aus Alltagsbeobachtungen,
Vorurteilen und iiberholten Stereotypen, im wesentlichen gekennzeichnet durch die Gleichsetzung
von Altern mit Verlust von Leistungsfdhigkeit (vgl. Koopman-Boyden & Macdonald 2003, p. 34).
Dennoch werden éltere Mitarbeiter von Managern, Personalentwicklern und von ihren jlingeren
Kollegen deutlich positiver bewertet, als das in Anbetracht der hiiufigen Diskriminierung Alterer auf
dem Arbeitsmarkt und im Kontext betrieblicher Weiterbildung (vgl. Wrenn & Maurer 2004, pp.
224) zu erwarten waére.

Der Abbau korperlicher Leistungsfihigkeit und die nachlassende Reaktionsgeschwindigkeit von
dlteren Arbeitnehmern ldsst sich auch empirisch iiberpriifen (vgl. Laville & Volkoff 1998).
Allerdings verloren diese Fihigkeiten im Zuge der Modernisierung immer stdrker an Bedeutung und
sind heute fiir viele Arbeitsplitze weitgehend irrelevant geworden (vgl. Lahn 2003; Czaja 2001).
Gefordert wird vor diesem Hintergrund eine altersangemessene Gestaltung von Arbeitspldtzen bzw.
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eine Personalentwicklung, die altersspezifische Stirken und Einschrinkungen in die langfristige
Planung einbezieht (vgl. Hiibner, Kiihl & Putzing 2003). Die Ausgestaltung von Arbeitplidtzen und
deren Anpassung an die Bediirfnisse der Mitarbeiter ist gleichzeitig als Investition in die Gesundheit
der Mitarbeiter zu verstehen, die wiederum dem Betrieb zu Gute kommt (vgl. Becker 1975).
Empirische Studien belegen, dass die Anzahl von Krankheitstagen bei dlteren Mitarbeitern stark von
den Arbeitsbedingungen beeinflusst wird und gesundheitliche Probleme bei dlteren Mitarbeitern
nicht generell haufiger auftreten, sondern nur bei ungiinstigen Arbeitsbedingungen (vgl. Ilmarinen
2000; Lahn 2000) und bei fehlenden Lernméglichkeiten (vgl. Feinstein, Hammond, Woods, Preston
& Bynner 2003). Dennoch gehoren gesundheitsbedingte Fehlzeiten zu den zentralen Argumenten
von Unternehmen gegen die Einstellung é&lterer Arbeitnehmer, ebenso wie deren mangelnde
Flexibilitit (vgl. Adis, Reinhart & Stengel 1996). Auch hier machen empirische Untersuchungen die
Notwendigkeit einer differenzierteren Betrachtungsweise deutlich. So verdndert sich nach einer
englischen Studie die Bereitschaft, den Arbeitsplatz zu wechseln v.a. aufgrund verinderter Motive
fir den Arbeitsplatzwechsel. Wihrend bei jiingeren Arbeitnehmern verbesserte Karriere- und
Verdienstaussichten das zentrale Argument fiir eine berufliche Veridnderung sind, wechseln éltere
den Arbeitsplatz v.a. aufgrund negativer Erfahrungen mit der aktuellen Titigkeit (vgl. CROW
2004). Zudem verweist Alferoff (1999) darauf, dass iltere Mitarbeiter sehr wohl versuchen, sich ihre
berufliche Flexibilitit zu erhalten, obwohl sie von betrieblichen WeiterbildungsmaBBnahmen héufig
ausgeschlossen bleiben.

Von den Personalverantwortlichen in den Unternehmen werden iltere Mitarbeiter geschitzt
aufgrund ihres umfangreichen Erfahrungswissens (vgl. Lahn 2003; Koopman-Boyden & Macdonald
2003), ihrer sozialen und kommunikativen Kompetenz, ihrer mentalen Ausdauer und
Zuverldssigkeit (vgl. Hiibner, Kiihl & Putzing 2003, pp. 124). Diese Anerkennung des Potenzials
und der Leistungsbereitschaft Alterer findet sich auch bei deutschen Personalentwicklern, fiihrte
dort bislang aber kaum zu einer verdnderten Einstellungspolitik. Wihrend in Deutschland &ltere
Arbeitnehmer bei Arbeitsplatzverlust kaum mehr Perspektiven auf dem Arbeitsmarkt haben, hat
sich gerade in den USA ldngst ein Wandel vollzogen (vgl. Donicht-Fluck 2002) und iltere
Mitarbeiter werden von den Betrieben nicht nur geschitzt, sondern bilden auch eine zentrale und
gefragte Ressource des Arbeitsmarkts (vgl. Stein & Rocco 2001).

Bildungsprogramme fiir Altere haben die Funktion dieses Humankapital zu erhalten und fiir den
Arbeitsmarkt fruchtbar zu machen (vgl. Doré & Clar 1997), und haben auf individueller Ebene
praventiven Charakter z.B. hinsichtlich des Erhalts kognitiver Fahigkeiten sowie der physischen und
psychischen Gesundheit (vgl. Bynner & Hammond 2004). Dariiber hinaus steigen die Chancen
Alterer auf dem Arbeitsmarkt durch die Partizipation an Weiterbildung deutlich an, ein
Zusammenhang, der sich bei Frauen noch deutlicher zeigt als bei Ménnern (vgl. Karmel & Woods
2004). Die Bereitschaft zu Lebenslangem Lernen gerade auch am Arbeitsplatz hingt nicht zuletzt
von der Bedeutung der Erwerbsarbeit fiir den Einzelnen und dessen Einstellung zu Arbeit und
Lernen ab. Bei dlteren Arbeitnehmern ist nach aktuellen Untersuchungen hiufig eine eher
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instrumentelle und auf kurzfristige Anpassung ausgerichtete Haltung zu beruflicher Weiterbildung
festzustellen (vgl. Pillay, Boulton-Lewis, Wilss & Lankshear 2003). Die Ursachen hierfiir sind im
Wandel der Bedeutung von Arbeit und Lernen seit deren beruflicher Erstausbildung zu suchen, ein
Wandel den nicht alle Alteren nachvollzogen haben. Ein direkter Vergleich zu jiingeren Kohorten
fehlt bislang aber, so dass unklar ist, inwieweit die nachwachsende Generation das Konzept des
Lebenslangen Lernens bereits internalisiert hat.

3. Datenbasis

Im Rahmen einer vom Rat fiir Sozial- und Wirtschaftsdaten geforderten Sekundiranalyse der Daten
aus dem Berichtssystem Weiterbildung wurden wu.a. historische Verdnderungen im
Weiterbildungsverhalten und die Bedeutung von verschiedenen unabhingigen Variablen fiir die
Weiterbildungsbeteiligung untersucht. Die zugrunde liegende Datenbasis besteht aus den
Erhebungen der Jahre 1979, 1988, 1991, 1994, 1997, 2000 und 2003, wobei die Stichprobengréfie
jeder Erhebung zwischen 7.011 und 7.854 liegt. Fiir die Jahre 1982 und 1985 liegen die Daten leider
nicht in einem verarbeitbaren Format vor. Die Datensiitze basieren auf computergestiitzten
personlichen Interviews (CAPI), die zu allen Erhebungszeitpunkten im Auftrag des BMBF
erhobenen und unter der Leitung von Helmut Kuwan und TNS Infratest durchgefiihrt wurden.
Befragt wurde eine fiir jeden Erhebungszeitpunkt reprisentative Stichprobe der 19 bis 65-Jihrigen
deutschen Wohnbevolkerung, wobei der Anteil der tiber 50-Jdhrigen an den insgesamt 50.251
Interviews bei 27,0 % liegt (siche Tab. 1). Den folgenden Auswertungen liegen die jeweils nach
Mikrozensus gewichteten Daten zugrunde.

Befragungsjahr

1979|1988  |1991  [1994 |1997 [2000 [2003  |Gesamt
bis 50 Jahre
Anzahl 5760 [5.230 |5371 [5.021 [5.151  [5.058 [5.099  [36.690
;Z”e;g;ungsjahr 733% |74.6% |751% |11.6% |72.8% |71.8% |71,7% |73,0%
tiber 50 Jahre
Anzahl 2094 1781 [1.782  [1.990 [1.920 [1.985 [2.000 |13.561
% von
Befragungsjahr | 207% [254% [24.9% [28.4% (272% |28.2% (28.3% (27,0%
Gesamt
Anzahl 7854 |7011  |7153  |7011  [7.071  |7.043 |7.108  |50.251

Tabelle 1: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe

In den folgenden Analysen wird vor allem auf die Teilstichprobe der iiber 50-Jahrigen
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zuriickgegriffen, die daher etwas detaillierter beschrieben wird. Betrachtet man die schulische
Ausbildung der Alteren, so hat der Anteil der Befragten mit hoherer Schulbildung gegeniiber
denjenigen mit lediglich Haupt- bzw. Volksschulabschluss bis 2000 kontinuierlich zugenommen.
Auffallend ist die Umkehrung dieses Trends zwischen 2000 und 2003, ein Effekt, der sich in der
Gesamtstichprobe nicht widerspiegelt. Der Anteil der Erwerbstitigen schwankt zwischen 45 und
56 %, ein einheitlicher Trend ist hier nicht erkennbar. Auffallend ist ebenso der in den frithen
Erhebungswellen noch iiberdurchschnittlich hohe Anteil von Frauen, der iiberwiegend aus dem
hohen Anteil gefallener Ménner in der Kriegsgeneration resultieren diirfte und ab 1994 nicht mehr
festzustellen ist (siche Tab. 2).

Befragungsjahr

1979  |1988  [1991  [1994  |1997  |2000 [2003 |Gesamt
Schulabschluss
Volksschule /12 20 110200 6729 l662% |613% |53.3% |61.8% |64.6%
Hauptschule
Realschule 153% [185% [163% [215% [21.0% [28.4% [215% |20.6%
AADRER 87% 10.8% |152% (123% |177% |183% |153% |14.1%
Fachabitur

kein Abschluss |2,6% 0,4% 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 0,8%

Erwerbsstatus

ja 49,7% [50,4% |50,5% |452% |43,7% |45,5% [54,8% |56,4%
nein 50,3% [49,6% |49,5% |44.8% |56,3% [54,5% |45,2% |43,6%
Geschlecht

minnlich 41,3% |46,4% |47,6% |494% 149.3% |49,1% (49.3% |47,5%
weiblich 58,7% [53,6% |52,4% |50,6% |50,7% [50,9% |50,7% |52,5%

Tabelle 2: Zusammensetzung der Stichprobe der iiber 50-Jdhrigen

4. Weiterbildungspartizipation Alterer

In verschiedenen Reprisentativerhebungen zeigte sich bereits eine deutlich geringere
Weiterbildungsbeteiligung dlterer Kohorten (vgl. Wilkens & Leber 2003; Kuwan & Thebis 2005),
allerdings verringerte sich der Abstand zwischen den Altersgruppen seit 1979 leicht (siehe Tab. 3).
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Altersgruppe 1979 1982 1985 1988 1991 1994 1997 2000 2003
19-34 Jahre 34 38 32 43 44 49 53 47 46
35-49 Jahre 21 31 25 37 40 47 54 49 46
50-64 Jahre 11 14 14 20 23 28 36 31 31

Tabelle 3: Teilnahmequoten an Weiterbildung insgesamt in Prozentwerten (Quelle: Kuwan & Thebis,
2005, p. 26)

Urséchlich fiir die Differenzen zwischen den Altersgruppen sind verschiedene Faktoren, wobei sich
in Alters- und Kohorteneffekte unterteilen lassen. Zu den Alterseffekten gehdren
lebensphasentypische Verdnderungen im sozialen und beruflichen Umfeld, wie z.B. der nahende
Berufsaustritt, aber auch ein moglicher altersbedingter Abbau physischer und kognitiver
Leistungsfihigkeit. Im Zuge der Bildungsexpansion wuchs bei den nach 1950 geborenen Jahrgingen
die Bildungsbeteiligung konstant an, so dass in den jiingeren Kohorten der Anteil hoherer Schul-
und Berufsbildungsabschliisse steigt. Das gestiegene Niveau der schulischen und beruflichen
Erstausbildung, das unmittelbar auch auf die Bildungspartizipation im Erwachsenenalter wirkt, ist
ein Faktor, der fiir Kohortenunterschiede im Weiterbildungsverhalten verantwortlich gemacht
werden kann, ein anderer wiren beispielsweise kohortenspezifische Bedingungen des Aufwachsens
und Sozialisationserfahrungen. Quer zu den genannten Effekten wirken schlieBlich
zeitgeschichtliche Faktoren auf die Weiterbildungsbeteiligung in der jeweiligen Periode. Zu diesen
Periodeneffekten gehoren zum Beispiel Veridnderungen in der staatlichen Forderungspolitik im
Bereich Erwachsenenbildung oder Verdnderungen im Bildungsbewusstsein z.B. durch ein
verstiarktes massenmediales Interesse an Bildung (PISA-Schock). In der quantitativen empirischen
Sozialforschung stellt die Differenzierung von Alters-, Kohorten- und Periodeneffekten ein
methodisches Problem dar, auf das hier nicht niher eingegangen werden kann. Zur methodischen
Problematik und Mboglichkeiten zu deren Losung sei hier nur auf die einschldgige Literatur
verwiesen (vgl. Hopflinger 2000; Andrel, Hagenaars, Kiihnel 1997), wobei die im Folgenden
dargestellte Sekundiranalyse der Daten aus dem Berichtssystem Weiterbildung einen geeigneten
Datensatz zur Differenzierung von Alters-, Perioden- und Kohorteneffekten bieten wiirde.
Entsprechende Auswertungen sind aktuell noch nicht abgeschlossen, erste Befunde verweisen
jedoch auf signifikante Einfliisse aller drei genannten Effekte (vgl. Eckert & Schmidt 2006).

Die Unterscheidung von allgemeiner und beruflicher Bildung zeigt noch einmal ein differenzierteres
Bild im Hinblick auf die Weiterbildungspartizipation iiber und unter 50-Jahriger. Auffallend ist hier,
dass eine Anndherung élterer und jlingerer Erwerbstitiger]l im Bereich beruflicher Weiterbildung
immer dann zu beobachten ist, wenn die Bildungspartizipation insgesamt steigt und umgekehrt sich
die Schere zwischen Jung und Alt wieder Offnet, wenn die Weiterbildungsquote insgesamt




Ausgabe 2006
Jahrgang 3 Ausgabe 2
Schwerpunkt “Bildung
Alterer” (hrsg. von
Bernhard Schmidt)
ISSN 1860-8213

“http://bildungsforechung.org

riickldufig ist (vgl. Abb. 1). Historische Verdnderungen der Weiterbildungsbeteiligung scheinen sich
bei den dlteren Erwerbstitigen stirker niederzuschlagen als bei Jiingeren.

50%

= == = herufliche

40% AT e Weiterbildung bis 50*

‘-l * !-*
. - —a— berufliche
30% .- -° : b, Weiterbildung (ber
. / 50"
20% 2= — —— allgemeine
- / Weiterbildung bis 50

10% -
o allgemeine
Weiterbildung Ober 50

UD.I'IID T T T T T 1
1979 1988 1991 199%4 1557 2000 2003

Abbildung 1: Entwicklung der Weiterbildungsquoten nach Alter und Weiterbildungsart

Die durchschnittlich geringere Weiterbildungsbeteiligung Alterer bleibt — trotz aller notwendigen
Differenzierung — offensichtlich. Um von Seiten der Bildungsanbieter addquat darauf reagieren zu
konnen, bedarf es aber detaillierter Erkenntnisse zu den Bildungsinteressen und -barrieren Alterer,
wie sie bislang nur unzureichend vorliegen. Aus dem hier ausgewerteten Datensatz lassen sich
wenigstens einige Hinweise hierzu entnehmen, wobei wiederum die durch die regelmiBige
Replikation einiger Fragebogenteile gegebene Moglichkeit zur Analyse historischer Verdnderungen
genutzt werden soll.

5. Erwartungen an Weiterbildung und
Teilnahmebarrieren

Auch die in diesem Kapitel dargestellten Befunde basieren auf den Daten aus dem Berichtssystem
Weiterbildung, wobei die Erwartungen und Barrieren im Rahmen der verschiedenen
Erhebungswellen unterschiedlich beriicksichtigt und operationalisiert wurden. Eine quasi-
langsschnittliche Betrachtung ist hier also nicht oder zumindest nur sehr stark eingeschrinkt
moglich. Zu den wenigen in allen Erhebungswellen unverdndert beibehaltenen Items gehort die
Frage nach dem Grund einer beruflichen Weiterbildung. Die Teilnehmer an beruflicher
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Weiterbildung wurden gebeten anzugeben, ob eine betriebliche Anordnung, der Vorschlag eines
Vorgesetzten oder die eigene Initiative zur Bildungsteilnahme fiihrten. Verglichen mit den Jiingeren
waren bei den iiber 50-Jdhrigen Vorgesetzte seltener ausschlaggebend fiir die
Weiterbildungspartizipation und betriebliche Anordnungen sowie die eigene Initiative etwas
hiufiger entscheidend (vgl. Tab. 4).

bis 50 iber 50
betriebliche Anordnung 31,0% 32,7%
Vorschlag von Vorgesetzten 24,2% 20,4%
ging von mir selbst aus 44.8% 46,9%

Tabelle 4: Grund fiir Teilnahme an beruflicher Weiterbildung nach Alter

Um weitere, fiir dieses Item relevante unabhidngige Variablen zu identifizieren wurde eine
logistische Regression durchgefiihrt, wobei insbesondere Interaktionseffekte zwischen dem Alter
der Befragten und anderen Faktoren von Interesse waren. Es zeigten sich neben der Differenzierung
von Personen bis 50 Jahre und iiber 50 Jahren signifikante Haupteffekte im Hinblick auf die
berufliche  Ausbildung, das Geschlecht und den Erhebungszeitpunkt. Signifikante
Interaktionseffekte lieBen sich fiir Berufsabschluss und Alter, Alter und Erhebungsjahr sowie fiir
Alter und Geschlecht nachweisen. Bei den iber 50-Jdhrigen kommt bei weiblichen
Weiterbildungsteilnehmern hiufiger eine eigene Initiative zum Tragen als bei den Minnern,
wihrend sich vergleichbare Unterschiede fiir die bis 50-Jdhrigen nicht zeigen. Dagegen
verschwinden bei der élteren Gruppe die geschlechtsspezifischen Unterschiede beziiglich
betrieblicher Anordnungen, die in der jiingeren Gruppe Ménner hiufiger als Frauen zur Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung veranlassen (vgl. Abb. 2). Deutlicher als die geschlechtsspezifischen
Unterschiede zwischen den Altersgruppen variieren diese im zeitlichen Verlauf. Je nach
Erhebungsjahr agieren mal éltere mal jiingere Weiterbildungsteilnehmer eher selbst.- bzw. eher
fremdgesteuert. Betrachtet man den Anteil der Teilnehmer, die eher aus eigener Initiative heraus
handelten, so zeigen sich fiir 1979 und 1988 kaum altersspezifische Differenzen, 1991 und 1994
liegen die Jiingeren leicht vorne, ab 1997 dagegen liegt der Anteil bei den Alteren dagegen deutlich
hoher. Empfehlungen von Vorgesetzten scheinen dagegen fast durchgehend (mit einer auffallenden
Ausnahme 1991) fiir die Partizipation an beruflicher Weiterbildung der bis 50-Jidhrigen bedeutsamer
zu sein als bei iliber 50-Jdhrigen, wobei die diesbeziigliche Differenz seit 1994 kontinuierlich
gewachsen ist (vgl. Abb. 3).
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Abbildung 2: Grund fiir berufliche Weiterbildung nach Alter und Geschlecht
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Abbildung 3: Grund fiir berufliche Weiterbildung nach Alter und Erhebungsjahr
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Die Bedeutung unabhiingiger Variablen — wie Geschlecht, schulische und berufliche Erstausbildung,
berufliche Tétigkeit, Branche oder Haushaltseinkommen — bestitigt sich auch hinsichtlich der
Themen- und Trigerwahl (vgl. Barz & Tippelt 2004) sowie hinsichtlich der
Weiterbildungsbarrieren, wie sie z.B. in der BSW-Erhebung 2003 erfasst wurden. Verschiedene
Argumente gegen berufliche Weiterbildung, auf die hier nicht im Einzelnen eingegangen werden
kann, wurden von Personen je nach Geschlecht, Bildungsstand, Einkommen, Erwerbsstatus und
beruflicher Position unterschiedlich gewichtet. Das Alter der Befragten erwies sich dabei nur als ein
— wenn auch sehr bedeutender — Einflussfaktor. Ebenso konnen altersspezifische Unterschiede in
den Weiterbildungsinteressen und -barrieren nicht iiber eine erhebliche Streuung auch innerhalb der
Gruppe der iiber 50-Jidhrigen hinweg tduschen. Der Einfluss der genannten unabhingigen Variablen
wird auch innerhalb der Gruppe der Alteren iiberdeutlich sichtbar und belegt deutlich, dass die
Betrachtung der Gruppe ,.der Alteren” zu kurz greift. Ohne eine weitere Ausdifferenzierung — die
auf Basis der vorliegenden Daten jedoch nur hinsichtlich einzelner soziodemographischer Merkmale
moglich ist — bleiben die Befunde zum Bildungsverhalten Alterer unzureichend und bieten kaum
Anregungen fiir die Bildungspraxis.

6. Diskussion

Zwei zentrale Aussagen lassen sich aus den vorgestellten Befunden ableiten: Zum einen nehmen
Altere insgesamt weniger an beruflicher Weiterbildung teil, wobei eine Entscheidung fiir
Weiterbildung dann aber hiufiger auf eigenen Initiative erfolgt. Zum anderen zeigen sich innerhalb
der Gruppe der Alteren erhebliche Differenzen hinsichtlich Weiterbildungsteilnahme, -erwartungen
und -barrieren. Neben dem Erwerbsstatus priagen vor allem Schulbildung und Geschlecht das
Verhiltnis Alterer zur beruflichen Weiterbildung.

Die geringere Bildungspartizipation dlterer Erwachsener insgesamt und ilterer Arbeitnehmer im
Besonderen steht in einem engen Zusammenhang mit deren Erwartungen an Weiterbildung und
deren besonderer Lage auf dem Arbeitsmarkt. Altere Erwerbstitige glauben hiufig nicht an eine
Verbesserung ihrer beruflichen Situation durch die Partizipation an Weiterbildung (vgl. Woderich,
Koch & Ferchland 2004, S. 313 ff.), was angesichts einer gerade in Deutschland deutlich sichtbaren
Benachteiligung Alterer am Arbeitsmarkt eine realistische Einschiitzung zu sein scheint. Von
Arbeitgeberseite wird diese Personalpolitik mit vermehrten krankheitsbedingten Ausfillen und
geringerer Flexibilitét dlterer Arbeitnehmer begriindet, auch wenn man gleichzeitig deren Loyalitit
und Engagement fiir den Betrieb wirdigt (vgl. Adis, Reinhart & Stengel 1996). Eine
Benachteiligung Alterer zeichnet sich auch im Weiterbildungsbereich ab. Es ist also nicht nur ein
geringeres Interesse, das zu einer unterdurchschnittlichen Weiterbildungsaktivitit &lterer
Erwerbstitiger fiihrt, sondern auch ausbleibende Impulse von Vorgesetzten, wie sie bei jlingeren
Arbeitnehmern  hiufiger zur  Weiterbildungspartizipation fiihren. Bezieht man
geschlechtsspezifische Unterschiede mit ein, so wird fiir die &dlteren Frauen sogar eine doppelte
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Benachteiligung in dieser Hinsicht deutlich. Giéngige Personalentwicklungskonzepte scheinen hier
einseitig auf die Forderung junger, minnlicher Mitarbeiter zu setzen statt auf den Erhalt des
Innovationspotenzials der élteren (vgl. hierzu die Daten aus dem IAB-Betriebspanel nach Bellmann
& Leber 2004). Gerade dieses wird aber angesichts der demografischen Entwicklung zu einer
immer bedeutenderen Ressource und wird z.B. im US-amerikanischen Raum bereits deutlich besser
genutzt als in Deutschland (vgl. Donicht-Fluck 2002). Die geringere Weiterbildungsquote bei
Alteren hingt vermutlich nicht nur mit deren verinderten Weiterbildungsmotiven und -erwartungen
zusammen, sondern konnte ebenso eine resignative Reaktion auf diskriminierende
Angebotsstrukturen im Bereich beruflicher und v.a. betrieblicher Weiterbildung sowie auf fehlende
Perspektiven im Hinblick auf berufliche Veridnderung oder Aufstieg sein. Betrachtet man das
enorme Wachstum des Weiterbildungsmarkts in den letzten Jahrzehnten und die seit Ende der
1970er Jahre rapide angestiegene Weiterbildungsbeteiligung in allen Altersgruppen, so liegt der
Schluss nahe, dass es sich um das generationenspezifische Bildungsverhalten handelt, das sich in
den Weiterbildungszahlen widerspiegelt. Der Grundstein fiir die Bildungsbereitschaft und die
Lernkompetenz im hoheren Erwachsenenalter wird bereits im Kindheits- und Jugendalter gelegt
(vgl. Achtenhagen & Lempert 2000), was der These der Kohorteneffekte zusitzliche Plausibilitit
verleiht.

<Uber die Identifizierung der Quellen altersspezifischen Bildungsverhaltens hinaus, verweisen die
Befunde aus der Reprisentativstudie sehr deutlich auf die Heterogenitit der Gruppe der ,,Alteren®.
Differenzen zwischen ilteren und jiingeren Zielgruppen verschwimmen stark, wenn man zusitzliche
Variablen wie Bildungsniveau oder Geschlecht beriicksichtigt. Gerade bei den hoher Gebildeten
zeigen sich kaum Differenzen in der Weiterbildungsquote zwischen den Altersgruppen. Ahnliche
Effekte lassen sich hinsichtlich der Erwartungen an Weiterbildung und der Teilnahmebarrieren
zeigen, konnten hier aber nicht mehr eingehend dargestellt werden. Weitere Forschungsprojekte sind
daher vor allem auf eine differenziertere Betrachtung der Zielgruppe ,,Altere* hin auszurichten, um
Weiterbildungstriigern eine Orientierungsgrundlage an die Hand zu geben, welche Alteren wie
anzusprechen sind, sich fiir welche Themen interessieren und welche Erwartungen und
Befiirchtungen sie mit WeiterbildungsmaB3nahmen verbinden. Nur eine differenzierte Ausrichtung
von Weiterbildungsmarketing an bestimmten Alteren und nicht an ,den Alteren” kann dazu
beitragen, altersspezifische Disparititen im Weiterbildungssektor langfristig zu iiberwinden.
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