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Ausgangslage

Anlass des Forschungsprojekts ist der demographische Wandel mit seinen Auswirkungen
auf die Alterszusammensetzung der Erwerbsbevolkerung. Der gesellschaftliche und tech-
nologische Wandel miissen mit einem wachsenden Anteil Alterer bewaltigt werden. Diese
Entwicklung macht einen gesellschaftlichen Umdenkungsprozess notwendig. Sichtwei-
sen, die das Altern vor allem als einen Prozess des Abbaus und der Stagnation betrach-
ten, missen durch solche ersetzt werden, die altersspezifische Kompetenzen und Ent-
wicklungspotenziale erkennen. Die Entwicklung der Produktivitdt des Alters und der Kom-
petenzen Alterer ist ein Thema, das heute ebenso groRe Beachtung findet wie die Le-
bens- und Berufssituation Alterer. Bei alternden Belegschaften und einem enger werden-
den Feld, aus dem junge Nachwuchskrafte rekrutiert werden kénnen, verlauft der Gene-
rationenaustausch in Betrieben nicht mehr naturwtchsig. Mit Konzepten zur Weiterbil-
dung Alterer und zur Einbeziehung Alterer in Personal- und Organisationsentwicklung
versuchen Betriebe, auf diese Situation zu reagieren. Zugleich zielen betriebliche Kon-
zepte auf die Pravention von Arbeitslosigkeit Alterer. Denn immer jiingere Altere gelten
auf dem Arbeitsmarkt als Problemgruppe, haben Schwierigkeiten, einen Wiedereinstieg
in das Berufsleben zu finden und tragen ein hohes Risiko der Langzeitarbeitslosigkeit. In
diesem Sinne richtet sich die Aufmerksamkeit von Arbeitgebern, Gewerkschaften und
Politik heute auf Altere. Fragen der Verkiirzung oder Verlangerung der Lebensarbeitszeit
sind dabei ebenfalls wichtige Aspekte.

"Altere im Berufs- und Erwerbsleben" ist auch ein Thema der Berufsbildungsforschung:
Es geht entscheidend um Weiterbildungschancen und -konzepte, die dieser Altersgruppe
ebenso gerecht werden wie den betrieblichen und beruflichen Bediirfnissen, zu denen
etwa auch die Weitergabe beruflichen und betrieblichen Erfahrungswissens von den alte-
ren an die jingeren Generationen zahlt.

Zielsetzungen

Das Forschungsprojekt zielt auf eine Klarung der Frage, wie mit der Dimension Alter im
Berufsleben von Seiten der Betriebe und von Seiten &lterer Beschaftigter umgegangen
wird. Dabei geht es ebenso um die aktive Gestaltung der zweiten Halfte des Berufslebens
durch Personalentwicklungs- und Weiterbildungskonzepte wie um berufliche Kompeten-
zen, Werdegange und Perspektiven Alterer.

Die Ergebnisse sollen Betrachtungsweisen des Alterns im Zusammenhang mit der Einbe-
ziehung und Beteiligung Alterer an betrieblicher Weiterbildung herausarbeiten, Schnitt-
punkte betrieblicher und individueller Konzepte zur Gestaltung der zweiten Hélfte des



Berufslebens aufzeigen, der (Weiter-) Entwicklung betrieblicher Strategien zur Integration
Alterer und der Ausdifferenzierung altersgerechter Weiterbildungskonzepte dienen. Dar-
Uber hinaus sollen sie unter dem Aspekt der Bedeutung und Weitergabe von Erfah-
rungswissen in die Diskussion um die Verbindung von Aus- und Weiterbildung einflieR3en.

Untersuchungsansatz

Im Rahmen des Forschungsprojekts werden reprasentative Erhebungen, Sonderauswer-
tungen von Daten, qualitative Textanalysen und Fallstudien durchgefiihrt. Diese vielfaltige
methodische Herangehensweise soll eine moéglichst breite Erkenntnisbasis bezogen auf
Altere im Berufsleben, Entwicklungstrends und aktuelle, auf Altere bezogene Konzepte
und MaRRnahmen liefern.

Das Projekt wird in einer Forschungskooperation mit dem Deutschen Institut fur Wirt-
schaftsforschung durchgefihrt.

Erste Ergebnisse

Aus den bisherigen Arbeiten im Rahmen des Forschungsprojekts wird - generell - deut-
lich: Der demographische Wandel ist fir Betriebe und Beschéftigte ebenso wie fir Akteu-
re der Arbeitsmarktpolitik ein aktuelles und an Bedeutung gewinnendes Thema. Dies do-
kumentiert sich in den zahlreichen und vielfaltigen Modellen und Konzepten zur Weiterbil-
dung Alterer* wie auch in der breiten Aufmerksamkeit, die diesem Thema auf Fachtagun-
gen und in der Forschung in den letzten Jahren zuteil geworden ist.” Dabei geht es um
Altere als Zielgruppe betrieblicher und beruflicher Weiterbildung, die Entwicklung ada-
quater Weiterbildungskonzepte mit dem Ziel der beruflichen Integration dieser Zielgruppe,
die Pravention von Arbeitslosigkeit und die Reintegration Alterer in das Berufsleben.

Altere im Strukturwandel

Im Zuge des demographischen Wandels wird immer deutlicher, dass der gesellschaftli-
che, wirtschaftliche und betriebliche Strukturwandel mit einer alternden Erwerbsbevolke-
rung bewaltigt werden muss. Altere werden in diesem Prozess sowohl zu Tragern von
Innovation als auch zu Tragern von unverzichtbarem Erfahrungswissen. Diese Potenziale
werden auch in bezug auf die Gestaltung von Transferprozessen zwischen Jung und Alt
betrachtet. Es geht also nicht langer allein um Altere als Zielgruppe oder gar Problem-
gruppe beruflicher Weiterbildung, sondern zunehmend um Fragen der Produktivitdt von
Alter im gesellschaftlichen und betrieblichen Ganzen. Die Entwicklung selbstgesteuerter
Lernprozesse im Kontext der praktischen Berufsarbeit angesichts neuer Anforderungen
an Betriebe und betriebliche Arbeitsablaufe sowie die Entwicklung von Modellen eines
Altersmanagements - wie sie in der aktuellen BIBB-Modellversuchsreihe zum Themenfeld
JAlter” erarbeitet werden - dokumentieren diese neuen Ausrichtungen betrieblicher Akti-
vitaten und Zielsetzungen vor dem Hintergrund des demographischen Wandels.

Und doch ist die Situation widerspriichlich. Wahrend Altere in Betrieben eine hohe Wert-
schatzung erfahren und weniger als leistungseingeschrankt gelten®, hat die Strategie ei-
nes moglichst frihen Ausscheidens aus dem Berufsleben hohe Prioritat — bei Betrieben
ebenso wie in der Politik. Wahrend das Erfahrungswissen Alterer hohe Wertschatzung
erfahrt und Betriebe bereits verrentete Arbeitskrafte zuriickzugewinnen suchen, gilt das
Erfahrungswissen Alterer auf dem Arbeitsmarkt wenig. Wahrend die demographische

Vgl. Puhimann, Angelika: Modelle und Konzepte fir atere Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
in Deutschland. In: Wissenschaftliche Diskussionspapiere, Heft 46. BIBB (Hg.): 1999.

2 V. Gravalas, Brigitte: Altere Arbeitnehmer. Eine Dokumentation. BIBB (Hg.): Bielefeld 1999.
3 Vgl. , Altere Arbeitnenmer und Arbeitnehmerinnen”: Referenz-Betriebs-System, Information Nr.
14/1999.



Entwicklung Betriebe dazu veranlasst, praventiv bereits fur ab 40-Jéhrige altersbezogene
Konzepte fur die zweite Halfte des Berufslebens zu entwickeln, erfahrt Alter in der ju-
gendzentrierten Ausrichtung der Gesellschaft eher eine negative Wertung.

Auch diese Jugendzentriertheit und die haufig weiterhin problemorientierte Altersdiskus-
sion in den letzten Jahren mdgen dazu beigetragen haben, dass die Arbeitszufriedenheit
Alterer im Vergleich zwischen 1987 und 1997 abgenommen hat.*

Dieser Befund aus der Sonderauswertung des sozio-6konomischen Panel mag auch im
Zusammenhang mit einem anderen Befund interpretiert werden: In der Betriebsbefragung
im Rahmen des Referenz-Betriebs-Systems zeigt sich, dass alteren Mitarbeitern und Mit-
arbeiterinnen im Rahmen von Personal- und Organisationsentwicklung noch keine breite
Aufmerksamkeit zuteil wird. Und auch im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung finden
sich nur bei einer Minderheit der Betriebe besondere, auf Altere ausgerichtete MaRnah-
men. Vor dem Hintergrund der wirtschaftlichen und technologischen Entwicklungen, der
hohen Arbeitslosigkeit und den geringen Arbeitsmarktchancen Alterer konnte eine héhere
Aufmerksamkeit von Seiten der Betriebe die Arbeitszufriedenheit und damit auch die In-
novationsfahigkeit Alterer positiv beeinflussen.

Altere Frauen - (k)ein Thema

In der Diskussion um den demographischen Wandel und in der gesellschaftlichen Al-
ternsdiskussion zeigt sich ein Defizit in bezug auf die Zielgruppe altere Frauen. Erst seit
Anfang der 90er Jahre wird der Blick auch auf altere Arbeitnehmerinnen gerichtet.” Im
Rahmen betrieblicher Konzepte und MalRnahmen sind &altere Mitarbeiterinnen und die
gezielte Gestaltung der zweiten Héalfte des Berufslebens von Frauen bislang so gut wie
kein Thema. Dies mag zum einen damit zusammenhangen, dass bislang vor allem Altere
im Bereich der Industrie - also einem mehrheitlich von Mannern besetzten Bereich - im
Mittelpunkt des Interesses bei strukturellen und technologischen Entwicklungsprozessen
standen. Zum anderen mag zu dieser Situation auch beitragen, dass die zweite Halfte
des Berufslebens fur Frauen haufig mit einem Wiedereinstieg in das Berufsleben tber
eine MalRnahme zur beruflichen Weiterbildung erfolgt - und somit mit aktualisierten beruf-
lichen Qualifikationen. Darlber hinaus mag sich hier ein negativer Effekt der mehrheitlich
von Frauen besetzten Teilzeitbeschaftigung zeigen, denn Teilzeitbeschéftigte sind gene-
rell in betrieblicher Weiterbildung unterreprasentiert. Angesichts der Tatsache, dass
Frauen mehrheitlich im Dienstleistungssektor beschaftigt sind, dieser Sektor der am
starksten wachsende ist und technologische und arbeitsorganisatorischen Veranderun-
gen hier rasant voranschreiten, wird im Forschungsprojekt ein Fokus auf altere Arbeit-
nehmerinnen und eine gezielte Gestaltung der zweiten Halfte des Berufslebens von
Frauen gerichtet.

Vgl. hierzu: Friederike Behringer: Die zweite Ha fte des Erwerbslebens aus der Sicht alterer Er-
werbstétiger. DIW (unverdffentlichtes Manuskript). Berlin 1999.

Vgl. hierzu Weigl, Barbara: Geschlechtsbezogene Aspekte der Altersdiskussion mit dem Fokus auf
dltere Frauen und Beruf im Zeitraum 1985 bis 1999. (Sachversténdigengutachten) Berlin 1999
(unverdffentlichtes Manuskript).



Bedeutungen des Alters

SchlieRlich ist festzuhalten, dass Alter unterschiedliche Bedeutung hat. Altere Beschaf-
tigte erfahren eher einen Zugewinn an Wertschatzung und Beschaftigungssicherheit. Al-
tere Arbeitslose oder Menschen, die in der Arbeitslosigkeit - friiher als Beschéftigte - zu
Alteren werden, erfahren diese Vorteile nicht. Nur allzu haufig finden sie auch auf dem
Wege der beruflichen Weiterbildung keinen Wiedereinstieg in das Berufsleben. Sie
scheitern an dem Misstrauen gegeniber inren Fahigkeiten, Neues hinzuzulernen, sich auf
Neues einzulassen und den gestellten Arbeitsanforderungen gerecht werden zu kénnen
ebenso wie an den Zweifeln an sich selbst, die sich im Verlauf von Arbeitslosigkeit und
insbesondere Langzeitarbeitslosigkeit herausbilden. Konzepte zur beruflichen Weiterbil-
dung alterer Arbeitsloser mussen diese Faktoren unter einem altersbezogenen Blickwin-
kel bertcksichtigen.

Die bislang durchgefiihrten Arbeiten im Schwerpunkt Fallstudien zeigen, dass die Be-
ricksichtigung der Faktoren - Zweifel an und Vorurteile gegentiber der Lern- und Leis-
tungsfahigkeit Alterer - sowie der altersbezogene Blick in betrieblichen Konzepten der
Personal- und Organisationsentwicklung und der betrieblichen Weiterbildung von heraus-
ragender Bedeutung sind.

Betriebe im demographischen Wandel

Nicht alle Betriebe unterliegen in gleichem Mal3e Alterungsprozessen ihrer Belegschaften.
Es gibt Betriebe mit vornehmlich &lterer und solche mit vornehmlich jungerer Belegschaft
und Betriebe mit einer altersmaRig ausgewogenen Belegschaft.® Und auch innerhalb von
(GroR3-)Betrieben finden sich Abteilungen und Bereiche, die eher mit &lteren oder jinge-
ren Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen besetzt sind und solche, die eine altersmafdig aus-
geglichene Besetzung aufweisen. Grof3betriebe wie auch der offentliche Dienst - der auf-
grund seiner hohen Anzahl an &lteren Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen und der in diesem
Bereich entwickelten Anséatze des Altersmanagements in die Fallstudien einbezogen wird
- sehen sich vor dem Problem einer gealterten Belegschaft und enger Grenzen bei der
Rekrutierung junger Nachwuchskrafte. Bei diesen Betrieben und im offentlichen Dienst
wird die altersbezogene Betriebskultur meist durch das Senioritatsprinzip bei beruflichen
Entwicklungsmoglichkeiten und Aufstiegschancen bestimmt. Der demographische Wan-
del beschrénkt die Anwendungsmadglichkeiten dieser Instrumente der Personal- und Or-
ganisationsentwicklung ebenso wie die individuellen beruflichen Orientierungen und Ent-
wicklungschancen der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Betriebliche Modelle, die Alterna-
tiven zu vertikalen Aufstiegswegen und -orientierungen bieten, zielen auf die Er6ffnung
horizontaler beruflicher Entwicklungsmdglichkeiten. Zu ihnen gehort der Wechsel des
Arbeitsgebiets und die Férderung von Moglichkeiten der Berufsunterbrechung (Sabbat-
jahru.a.).

Die mittleren Betriebe, die bislang in die Fallstudien einbezogen sind, weisen eine spe-
zielle Situation auf: Sie sind in Ostdeutschland angesiedelt und durch Neu- oder Aus-
grindungen entstanden. Diese Tatsachen mégen einen entscheidenden Einfluss auf die
Bewertung von und den Umgang mit dem Alter haben. Kulturell unterschiedliche alters-
bezogene Fokussierungen und Bedeutungen von Alter sollten auch bezogen auf neuere
Betriebe nicht unterschétzt werden. Die fir die Fallstudien ausgewdahlten mittleren Betrie-
be weisen eine Betriebskultur auf, die nicht durch ein langjahrig gewachsenes Seniori-
tatsprinzip bestimmt wird. Die Bewertung der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen erfolgt hier
vor allem nach den Kriterien Fachkompetenz, Erfahrung und Zuverlassigkeit - ein Qualifi-
kationsprofil, das eher dem Alterer entspricht. Auch die in diesen Betrieben entwickelten

Vgl.: , Altere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen": Referenz-Betriebs-System, Information
Nr. 14/1999.



Instrumente der Personal- und Organisationsentwicklung sind an diesen Kriterien orien-
tiert. Effektivitdt und Behauptung am Markt sind die wichtigsten Zielsetzungen und sie
koénnen, nach der Erfahrung dieser Betriebe, durchaus auch und insbesondere mit élteren
Beschaftigten erreicht werden.

Welches Bild sich bezogen auf andere mittlere Betriebe und bezogen auf Kleinbetriebe
zeigt, wird sich im Verlauf der weiteren Fallstudienarbeit zeigen.

Arbeitsschwerpunkte, Arbeitsformen und methodische Verfahren
Die Arbeitsschwerpunkte lagen auf
Literaturrecherchen
der Konzeptionierung und dem Beginn von Fallstudien
der Betriebsbefragung Uber das Referenz-Betriebs-System
der Sonderauswertung der Daten des Sozio-6konomischen Panel (DIW)
einer Recherche zu geschlechtshezogenen Aspekten der Alternsdiskussion
einer exemplarischen Stellengesucheanalyse’
der Sonderauswertung der Daten aus dem BIBB/IAB-Projekt "Erwerb und Verwertung

beruflicher Qualifikationen*®.

Die Arbeitsformen umfassen
die Arbeit im Projektteam des BIBB sowie arbeitsbereichs- und abteilungsiibergreifen-
de Kooperation (mit 2.2, 3.3 und 4.3)
die Forschungskooperation mit dem DIW und deren Integration in das Gesamtteam
die Zusammenarbeit mit Sachverstandigen.

Die angewandten methodischen Verfahren:
Literaturrecherche
Qualitative Analyse von Stellengesuchen
Reprasentative Befragung
Sonderauswertung von Daten
Fallstudien

Bisherige Auswirkungen

Teilnahme an diversen Fachkonferenzen zum Thema demographischer Wandel, Ge-
nerationenaustausch in Betrieben und Entwicklung altersbezogenen Managements
bzw. altersbezogener Personalentwicklung

Vortrage auf Fachtagungen u.a. in der Schweiz

Beratung diverser Projekte zur beruflichen Weiterbildung Alterer

Teilnahme als Sachverstandige bei einem Fachgesprach der Kommission zur Vorbe-
reitung des Altenberichts der Bundesregierung beim Deutschen Zentrum fir Altersfra-
gen

Zusammenstellung von Modellen und Konzepten fir altere Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen in Deutschland fur die belgische Regierung; diese Zusammenstellung

! Diese Analyse wurde zusétzlich in das Forschungsprojekt aufgenommen. Die Ergebnisse sollen mit
denen der Stellenanzeigenanalyse des BIBB gespiegelt werden. Die Analyse wird von Frau Dr. Gra-
valasin abteilungsiibergreifender Zusammenarbeit mit dem Arbeitsbereich 4.3 durchgefihrt.

8 Die Auswertung ist derzeit in der ersten Phase und wird arbeitsbereichstibergreifend in Koopera-
tion mit 2.2 durchgefihrt.



ging ebenfalls an den deutschen Koordinator, Professor Naegele, fur die internationale
Konferenz "Active Strategies for an ageing workforce" in Turku im August 1999.
Beitrag zur internen Anhorung der Arbeitsgruppe Arbeit und Soziales der CDU/CSU-
Bundestagsfraktion zum Thema "Qualifizierung und Wiedereingliederung alterer Ar-
beitnehmer in den Arbeitsmarkt" im Oktober 1999.

Kooperation mit dem Zentrum fur Sozialforschung, Halle, im Rahmen des Programms
.Industrielle Fachkrafte fir das 21. Jahrhundert* (Rahmenkonzept ,Forschung fir die
Produktion von morgen*). Hier ist der demographische Wandel unter dem Aspekt der
Zugangschancen junger industrieller Facharbeiter zu Berufstatigkeit und Berufserfah-
rung angesichts tberwiegend alterer Belegschaften zentrales Thema. Es geht dabei
zugleich um den Transfer von Erfahrungswissen zwischen Alteren und Jingeren und
um die Entwicklung entsprechender intergenerationeller Modelle zur beruflichen Wei-
terbildung.
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