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Vorbemerkung

Die demografische Entwicklung l&sst bei den Trégern der Erwachsenenbildung Freude auf-
kommen. So prognostizieren beispielsweise Schroder/Gilberg (2005) in ihrer Studie zur Bil-
dungsbeteiligung Alterer eine Zunahme von Teilnehmenden um 500.000 bis zum Jahr 2015.
Dabei bleibt jedoch eine wesentliche Unterscheidung auf3er Acht: namlich die zwischen den
Berufstatigen und den Senioren. Sicher ist auch der Bildungsmarkt fir Senioren fir den einen
oder anderen Trager interessant, besonders fir Anbieter von Studienreisen und Kulturveran
staltungen. Auf der anderen Seite ist die Konkurrenz durch die Senioren selbst bzw. ihre Orga-
nisationen kaum zu unterbieten. Der Zunahme an Teilnehmenden kdnnte ebenso eine Zunahme
an Anbietern entsprechen (vgl. Schitzendorf 2005).

Neben dem Spezialsegment der Professionalisierung des Ehrenamtes, ist fur Bildungs
dienstleister vor allem die berufliche Weiterbildung als Tétigkeitsfeld interessant. Obwohl in
den letzten Jahren die 6ffentlichen Ausgaben zuriickgegangen sind, ist die Bedeutung von Wei-
terbildung gestiegen. Dies belegen zahlreiche Aussagen von Parteien, Gewerkschaften und
Unternehmerverbanden.

Nach den Aussagen vieler Politiker, EU-Burokraten oder Wissenschaftlern, musste vor den
Bildungstréagern ein goldenes Zeitalter liegen: Lebensbegleitendes Lernen ist fur jeden Er-
werbstétigen Pflicht, nichts ist wichtiger fur die Standortpolitik als Bildung. Dazu kommt der
wachsende Anteil der dlteren und ater werdenden Beschéftigten, deren Qualifikationen auf den
neuesten Stand gebracht werden missen.

Aber Bedarf ist nicht dasselbe wie Nachfrage. Welche Determinanten bestimmen den Bil-
dungs-,,Markt“ heute? Im Bereich der Weiterbildung, in dem Bildungstrager hauptséchlich
agieren, herrscht eine mittlere Systematisierung, d. h. & ist weder so stark reglementiert wie
das Schul- oder Hochschulsystem, noch wird er allein von der freien unternehmerischen Ent-
scheidung bestimmt, wie etwa die betriebliche Personalentwicklung. Er ist von Anbieterplura-
lismus, Funktionsvielfalt, verschiedenen ordnungspolitischen Regelungen, gemischtwirtschaft-
lichen Mittelstromen und verschiedenen juristischen Normierungen geprégt. Dies wirft auch
schon immer die Frage der Konkurrenz zu ardersartigen Bildungseinrichtungen auf (z. B. Ver-
lagen, Berufsschulen oder Einrichtungen der wissenschaftlichen Weiterbildung an Universitéd:
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ten) (vgl. etwa DOring 2005). Mit der Konjunkturschwéache und dem Umbau der anderen Bil-
dungssysteme und des Soziasystems verscharft sich diese Lage jetzt wesentlich, da andere
Institutionen sich dem Weiterbildungssystem annahern. Berufsschulen sollen etwa eine gréf3ere
Autonomie erhalten und verstarkt berufliche Weiterbildung anbieten. Traditionelle und etab-
lierte Bildungstrager geraten dadurch von zwei Seiten unter Druck: Sie bewegen sich in einem
Markt mit einer Zahl zunehmender Konkurrenten, der zugleich neue Dienstleistungen und
Strukturen bei geringeren Umsétzen und Gewinnspannen verlangt.

Der demogr afische Wandel als Chance?

Die Herausforderungen der demografischen Entwicklung und der damit zusammenhangenden
politischen Weichenstellungen llten daher von Bildungsanbietern genau zur Kenntnis ge-
nommen und in ihre Strategien einbezogen werden. Eine Hochrechnung bisheriger , Teilnah
meféale” hilft keinesfalls weiter. Viele qualitative Verdnderungen des gesamten Bildungswe-
sens werden gefordert. Der Reformdruck, der in erster Linie das offentlich verwaltete Schul-
und Aushildungswesen betrifft, wird sich auch auf den privaten Bildungsmarkt auswirken. Die
fortschreitende Privatisierung der Weiterbildung bietet Chancen fur Anbieter, die ihre Bera
tungskompetenz zu vermarkten verstehen.

Dass die Gefahr eines Fachkraftemangels besteht und dass dieser heute schon in vielen Bran
chen spurbar i, ist ungtrittig. Die Hoffnung auf einen Rickgang der Arbeitdosigkeit, well
Unternehmen dann eben weniger wahlerisch in ihrer Rekrutierungspolitik sein missten, ist
leider wenig begriindet. Das Beispiel der neuen Bundedander zeigt, dass der Riickgang der
Bevolkerungszahl keineswegs zu einem Riickgang der Arbeitsosigkeit filhren muss. (Altere)
Arbeitslose sind fur Unternehmen, die qualifizierte Bewerber suchen, auch als zweite Wahl
nicht unbedingt die Alternative. Wenn im gunstigen Fall einschldgige Berufserfahrung vorhan
den ist, so fehlt doch das aktuelle , akademische® Berufswissen, das die Jingeren mitbringen.
Die Unternehmen rekrutieren auch deshalb vor allem jingere Menschen, weil sie so ihre Zu-
fuhr aktuellen Wissens organisieren. Von der Seite der Arbeitsmarktpolitik ist eine— demogra-
fiebedingte - Wiederbelebung der friheren Forderpolitik schon aus Finanzgrinden nicht zu
erwarten. Die Chancen fir die Bildungsdienstleister sind hierin nicht zu suchen.

Probleme fur den Qualifikationsbestand — Herausfor derungen fir die Bil-
dung

Man muss die Problematik der Demografie und ihrer Bearbeitung durch die Politik grundsétz-
licher betrachten. Welche Probleme werden gesehen, welche Strategien fir das Bildungswesen
als ganzes gefordert?
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Schon jetzt liegt Deutschland im internationalen Vergleich bel fast allen Bildungskennzahlen
auf hinteren Pldtzen: Dies betrifft zum Beispiel die Teilnahme an Weiterbildung und den Aka
demisierungsgrad (OECD-Indikatoren 2005). Die Bildungsrenditen sind in Deutschland eben
falls gering, so dass der Anreiz zur Héherqualifizierung haufig fehit.

Mit dem Beschluss des Européischen Rats von Stockholm, die Beschaftigungsquote der dlteren
Arbeitnehmer bis 2010 auf 50 % zu erhthen, (Deutschland aktuell 39 %) ist die Politik in Zug-
zwang geraten. Das Umsteuern im Hinblick auf eine Erhdhung des Renteneintrittsalters hat
bereits stattgefunden. Die tatsachliche Realisierung einer langeren Lebensarbeitszeit hangt
nicht nur von Einstellungsanderungen bei den Beschéftigten sondern auch von der Gestaltung
der Rahmenbedingungen durch die Soziapartner und die Politik ab. ES ist zu erwarten, dass
die Menschen zunéchst weiterhin ab 50 in Ausstiegsszenarien denken und nicht ausreichend
fur ihre Weiterqualifikation Sorge tragen werden. Dazu kommt, dass in Deutschland — obwohl
langst nicht mehr Redlitét — noch immer das Bild der lebendangen Téatigkeit im erlernten Beruf
und bei einem Arbeitgeber dominiert. Dieses Bild ist fir Ilebenslanges Lernen nicht forderlich.

Aber nicht nur hinsichtlich der Beschaftigungsfahigkeit der Alteren besteht Anlass zur Sorge.
In Deutschland verlassen fast 10 Prozent eines Jahrgangs die Schule ohne Hauptschulab-
schluss. Die Bildungsheteiligung auslandischer Jugendlicher ist seit Jahren ricklaufig. Dabei
entscheidet in unserem ,frontlastigen Bildungssystem die Erstausbildung sehr stark tber die
Erwerbschancen wahrend des gesamten Berufslebens. An- und Ungelernte tragen das grofdte
Arbeitsmarktrisiko und haben nur geringe Chancen, ihren Status im Laufe ihres Erwerbd ebens
durch das Nachholen eines Abschlusses zu verbessern.

Diese Probleme, die zunachst unabhangig vom Bevdlkerungsriickgang bestehen, werden durch
diesen verschéarft. ,Wenn die Zahl der Kopfe abnimmt, dann muss mehr in die verbleibenden
Kopfe hinein* (K16s 2003, S.11) Und das ist umso schwieriger, wenn jetzt schon Defizite beim
Bildungsstand und der Bildungsbeteiligung bestehen.

Alternde Belegschaften — was bedeutet eigentlich Alter im Berufdeben?

Soziogerontologie und Entwicklungspsychologie beschaftigen sich mit dem Phaomen des
Alterns, wobel sich die Studien Uberwiegend auf ein hoheres Alter, also Personen, die sich be-
reits im Ruhestand befinden, beziehen. Modelle, wie esim Lebersverlauf zur Alterung kommt,
setzen am Teil implizit das voraus, was sie erklaren wollen, namlich einen Leistungsabfall,
der mit zunehmenden Lebengahren eintritt. Das Defizitmodell des Alterns, das in den 20er
Jahren aus amerikanischen Untersuchungen zur Intelligenz abgeleitet wurde, sah darin gewis-
sermal3en einen Automatismus, wohingegen die Aktivitdtstheorie der 60er Jahre eine Trainier-
barkeit von Kompetenzen und Kompensierbarkeit von Leistungsdefiziten behauptete. Das ert-
wicklungspsychologische Kompetenzmodell der Siebziger wandte sich von der Vorstellung
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des Alterns as genetischem Programm ab und postulierte die interindividuelle Variabilitét der
Auseinandersetzung mit physiologischen und biografischen Prozessen. Ahnlich gelagert sind
soziologische Ansétze, die Altern als soziales Konstrukt zu erklaren suchen und es mit dem
Berufs- und Familienzyklus in Zusammenhang bringen (Gallenberger 2002, S. 98).

Die Bundesagentur fr Arbeit sah seit den 80ern die Grenze zum dteren Arbeitnehmer in ihren
Forderrichtlinien bei 45, bezieht sich aber neuerdings eher auf das funfzigste Lebengahr
(, 50plus die kdnnen es‘/* Perspektive 50plus) und betont in ihren Broschiren die Leistungs-
fahigkeit der hoheren Lebengahre.

Wenn von dteren Arbeitnehmern die Rede ist, dann geht esin der Regel um ein Problem. Man
verbindet mit ihnen vor allem Beschiftigungsrisiken. Altere sind viele Jahre lang Manovrier-
masse des Arbeitsmarkts gewesen. Fur die Betriebe war es eine der , elegantesten” Ldsungen,
ganze Jahrgange in den vorgezogenen Ruhestand zu schicken, wenn Personalanpassungsmal?-
nahmen anstanden. Die Griinde lagen im sozialen Konsens, der die Externalisierung Alterer
erlaubte, nicht in der eingeschrénkten Leistungsféhigkeit der ateren Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. Allerdings tragen Uber-50-Jéhrige — sind sie erst einmal arbeitslos — das hochste
Risiko langzeitarbeitslos zu werden. Dabei bestehen aber erhebliche Unterschiede hinsichtlich
des Qualifikationsniveaus:

Altere Akademiker konnten ihre Beschaftigungssituation in den letzten Jahren sogar noch
verbessern. Nach Angaben des |AB weisen sie nur eine Arbeitslosenquote von 3,5 % auf, bel
steigender absoluter Zahl der Beschéftigten. Die Erwerbsguote dterer Akademiker liegt mit
Uber 70 % deutlich Gber dem Durchschnitt von 47 % bei alen 55 — 64-Jahrigen (Rein+
berg/Hummel 2005, S. 4/6).

Dominanz der Erstausbildung als Barrierefur Altere

Die Beschaftigung Alterer wird von Unternehmen keineswegs generell abgelehnt. Woran liegt
es aber, wenn die gute Meinung Uber arbeitsbezogene Qualitdten der Uber-50-Jahrigen nicht
dazu fuhrt, dass sie wieder in den Arbeitsmarkt integriert werden? Diese widerspriichlichen
Fakten verweisen auf ein strukturelles Problem.

Die Qualifikation einer Person wird ganz wesentlich an der Erstausbildung fest gemacht. Man
spricht von Deutschland auch as einer ,, Zeugnisgesellschaft”. Dabel sind die tatséchlichen
Kompetenzen — gerade Berufserfahrener — durch formale Eingangsqualifikationen nur in Tei-
len beschrieben. Liegt diese Ausbildung lénger zurlick, so nimmt die Bedeutung beruflicher
Praxiserfahrung zu. Hinzu kommen zwischenzeitlich durchlaufene formelle und informelle
Weiterbildungen, der Umfang ausgelibter Verantwortung und die damit verbundenen Hard-
lungs- und Entscheidungsspielrdume. Dies schlégt sich jedoch in der Formalqualifikation und
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dem daraus resultierenden Zugang zu beruflichen Positionen nicht nieder. Die einmal absol-
vierte Erstausbildung verliert aber je langer sie zurlick liegt, desto mehr an Relevanz. In vielen
Falen exigtiert dann der Beruf gar nicht mehr, auf den sie einmal vorbereitet hat.

Personen mit mittleren Qualifikationen, Facharbeiter, kaufméannische und technische Ange-
stellte sind Uber ihren Berufsweg hinweg Dequalifizierungsrisiken ausgesetzt. Von dem ersten
Risiko wurde schon gesprochen: .Der Abstand zur Erstausbildung entwertet Abschlusszeugnis-
se, und gleichwertige Zertifikate, die die im Berufsverlauf erworbenen Kompetenzen doku-
mentieren, existieren nicht. Ein weiteres Risiko entsteht durch die atersselektiven Qualifizie-
rungsstrategien in den Unternehmen: Die Weiterbildung Alterer machte bisher vor dem Hin-
tergrund einer Frihverrentungspraxis und damit absehbar geringer Dauer der Nutzung der ge-
schaffenen Qualifikationen wenig Sinn (Gallenberger 2002, S. 68 f) Die ,, Spezialisierungsfal-
le“ ist eine Gefahr angesichts einer nach wie vor dominierenden Praxis des Personal einsatzes,
der die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter jahrelang auf ein und demselben Arbeitsplatz beschaf-
tigt — bis der dann durch einen technol ogischen Wandel wegféllt. Die vereinseitigte Qualifika-
tion wird fur das Unternehmen wertlos, die Person, die keine Gelegenheit hatte, andere Fahig-
keiten zu trainieren, ist dann oft Uberhaupt nicht mehr beschéftigungsfahig.

Beschéaftigungspotenziale ausschdpfen: I ntegration von jungen Menschen,
Alteren und Migranten

Die Forderung nach Erhéhung der Bildungsinvestitionen wird oft erhoben. Dabel ist Deutsch-
land im internationalen Vergleich gar nicht einmal unterfinanziert, zehrt dabei alerdings noch
von der Vergangenheit. Mit mehr Geld fur Bildung werden jedoch nicht automatisch bessere
Ergebnisse erzielt. Vielmehr sind strukturelle Verdnderungen des Bildungswesens ndétig, aus
denen auch Marktchancen fur private Anbieter erwachsen konnen.

Zunéchst ein Blick auf digjenigen, die die bevorstehende Fachkréaftel licke ausgleichen kdnnten.
Welche Beschéftigungspotenzial e konnten durch Qualifizierung mobilisiert werden?

Junge Menschen: Fir Schule und Erstaushildung ergibt sich die Forderung nach einer besse-
ren Forderung von leistungsschwachen Jugendlichen und von Migrantenkindern. Ein Aus-
gleich von Herkunftsnachteilen kann in einem vermehrten Angebot an Ganztagsbetreuung, an
Hausaufgabenbetreuung und Nachhilfe bestehen. Dabei werden wohl weniger die Eltern der
benachteiligten Jugendlichen als Finanziers auftreten konnen, a's vielmehr offentliche Kostern+
trager wie Kommunen oder Landerministerien. Ein professionelles Angebot, das einer Quali-
tatsprufung standhdlt, wird gefragt sein.

Auch am oberen Ende der Bildungshierarchie gilt es, Potenziale auszuschdpfen. Geht man von
internationalen Vergleichen aus, dann mussten in Deutschland zusétzliche Anreize zum Studi-
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um geschaffen und der Akademisierungsgrad erhoht werden. Dabel kénnten Angebote, die auf
ein Studium vorbereiten, vergleichbar den britischen ,, Access courses* hilfreich sein. Fir Stu-
dienanfanger, die kunftig Studiengebihren aufbringen und in kirzerer Zeit ihren Abschluss
machen mussen, kann es eine sinnvolle Investition sein, erst einmal einen Einfuhrungskurs zu
besuchen, damit die Erfolgswahrscheinlichkeit zu erhthen und auch vorab zu prifen, ob das
gewdhlte Fach Uberhaupt das richtige ist.

Erwerbsbeteiligung der Alteren steigern: Das Schlagwort vom lebenslangen Lernen kann
nur dann Realitét werden, wenn auch die Bildungsangebote vorhanden sind, die Berufstétige
mit ihrer Arbeit verbinden kénnen. Dabei wird neben kontinuierliche Weiterbildung auch die
Zweit-Ausbildung oder Neuqualifizierung treten missen.

Bisher galt Weliterbildung im Verhéltnis zur Erstausbildung vor alem as Anpassung und Ak-
tualisierung des einmal erreichten Qualifikationsstands in Bezug auf konkrete Arbeitsanforde-
rungen. Dies setzte eine einigermal3en kontinuierliche Beschéftigung in einem Beruf und Ta
tigkeitsbereich voraus, wobei ein Ubergang in die Randbelegschaft eines Betriebs ab einem
gewissen Alter (mit erhdhtem Beschéftigungsrisiko) eingeschlossen war. Wenn es elnerseits
darum geht, langere Berufshiografien zu gestalten, andererseits dltere Berufstéatige nicht nur zu
beschéftigen, sondern sie zum Trager von Innovation zu machen, dann muss es darum gehen,
Aus- und Welterbildung besser zu verzahnen. Dann muss es méglich werden, Teile einer for-
malen Aushildung wahrend des Berufslebens nachzuholen oder neu zu beginnen. Das heif3t fur
Bildungsanbieter, dass sie ihre Angebote auch am Ausbildungssystem orientieren und sich dar-
auf beziehen missen.

Ein ,Bildungswesen* fir erwachsene Berufstatige kann nur aus vielfétigen, flexibel kombi-
nierbaren Modulen bestehen, die sich in vereinbarten Lernzeiten oder in der Freizeit absolvie-
ren lassen. Eine Infrastruktur fir lebensanges Lernen muss geschaffen werden, bei der das
Individuum seine Bildungskarriere steuert und von Bildungsanbietern Support, ndmlich wohn-
ortnahe oder virtuelle Bildungszentren und vor allem Beratung erhdlt. Lernberatung sollte da-
bei auch fir das informelle Lernen, das im Arbeitdeben situativ geschieht, angeboten werden.

Um sich in einem solchen ,, Bildungswesen®, das eine fur die Individuen transparente Struktur
aufweisen muss, zu positionieren, werden Anbieter Kooperationen auf regionaler Ebene einge-
hen missen, um dort an den Beratungs- und Supportstrukturen zu partizipieren oder sich mit
einem spezifischen Fachangebot wie z. B. im Telekommunikationsbereich auch tberregional
zu profilieren und dabei die neuen Medien zu nutzen.
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Weiter bildung fur Altere

Sind &ltere Berufstétige eine eigene Zielgruppe fur Weiterbildung? Brauchen sie andere Ange-
bote und eine andere Didaktik als Jingere?

Kurz gesagt: Ja. Dabel geht es jedoch nicht um altersbedingte Defizite, sondern um eine ziel-
gruppengerechte Gestaltung von Lerrangeboten: Im Unterschied zur Erziehung Jugendlicher,
die an das Wissen der vorangehenden Generation herangeftihrt werden, geht es bei der Weiter-
bildung Erwachsener um die Entfaltung und Beforderung ihrer wirtschaftlichen und sozialen
Zwecke und Vorhaben. Lerngriinde entstehen Uberhaupt erst im Erwachsenenalter (Faulstich
2003, S. 229). Auf diese und auf die vorhandenen Kenntnisse und Erfahrungen missen sich
Weiterbildungsangebote beziehen. Alter steht also hier nicht fir einen biologischen Prozess,
sondern fur eine (berufliche) Biografie, die im Einzelfall ganz verschieden aussehen kann und
die sich regativ, aber auch positiv auf das Lernen auswirken kann.

Weiterbildungskonzepte fir Altere miissen diese Geschichte beriicksichtigen (Geldermann
2005). Viele Menschen wurden im Rahmen von tayloristischen Arbeitskonzepten vom Lernen
entwohnt. Manche sind demotiviert, well sie mangels weiterer beruflicher Perspektiven keinen
Nutzen von einer Weiterbildung erwarten. Generell sind Lernarrangements, die der Schule
entlehnt sind, fir Erwachsene unangemessen und werden haufig als Statusverlust empfunden.
Eine weitgehende Selbststeuerung des Lernens ist empfehlenswert, die aber Struktur und Un-
terstlitzung braucht.
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