
Zielgruppe erzeugt wird, und in welchen
Konturen Arbeit für ältere Arbeitnehmer
auszugestalten wäre.1 Insbesondere ist die
Frage nach speziellen Arbeitszeitregelun-
gen für ältere Arbeitnehmer nicht neu,
denn dazu liegen zahlreiche Maßnahmen
vor. Neu ist die angestrebte Wirkrichtung.
Während die seit 1983 vereinbarten Vorru-
hestandsregelungen einen gemeinsamen
Bezugspunkt in der Reduzierung der Ar-
beitszeit für ältere Arbeitnehmer haben, al-
so etwa Altersteilzeit und/oder die Vorver-
legung des Ruhestandes (George 2000),
wird nun über Strategien reflektiert, die ei-
nen längeren Verbleib im Erwerbsleben er-
möglichen. Mit dem Verweis auf den ho-
hen Bestand an Arbeitslosigkeit dürfte zu
erklären sein, dass die Umsteuerung in der
Arbeitszeitpolitik erst kurzfristig erfolgte,
obwohl die demographische Entwicklung
langfristig bekannt ist. Die Rentenreform-
gesetzgebungen seit dem Jahre 1999 (Ren-
tenreformgesetz 1999, Gesetz zur Reform
der Renten wegen verminderter Erwerbs-
fähigkeit vom 1.1.2001) signalisieren den
Trendumschwung.

2
Ältere im Erwerbsleben –
(noch) kein alltägliches
Bild

Das Altern2 im Erwerbsleben ist ein Pro-
zess, der trotz seiner Universalität kaum je
die Aufmerksamkeit gefunden hat, die ihm
zukommen sollte. Dies dürfte wohl einer
gesellschaftspolitischen Allianz geschuldet
sein, die vielfältige Möglichkeiten einer
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1
Ausgangslage

„Zwei in gegensätzlicher Richtung verlaufen-
de Phänomene sind es, die die Lage des Al-
terns heute kennzeichnen: Die rasche Zu-
nahme des Anteils der obersten Altersklassen
an der Gesamtbevölkerung und die gleich-
zeitige Abnahme der gesellschaftlichen Nütz-
lichkeit und der sozialen Stellung der alten
Leute.“ (Pollock 1958, S. 113). Ältere Men-
schen und auch der Prozess des Alterns
werden in unserer Gesellschaft schon seit
langem als problematische Phänomene be-
zeichnet. Dies ist deswegen bemerkens-
wert, weil das Attribut „alt“ eher diffus und
damit unbestimmt ist, der Prozess des
Alterns ist jedoch universell und damit sehr
bestimmt. Beides wird jedoch soziokul-
turell marginalisiert, so dass das Bild über
das Altern eher negativ gezeichnet ist, und
zwar umso mehr, je weiter das „Alter“ ent-
fernt gewähnt wird, und je deutlicher so-
ziale Abgrenzungen bestehen (Lehr 2000,
S. 195 ff.). Wenn auch dem Prozess des Al-
terns eine empirisch wahrnehmbare Erfah-
rung zu eigen ist, dann ist doch zu bemer-
ken, dass Alter und Altern auch gesell-
schaftliche Konstrukte sind, die in erster
Linie durch ökonomische und soziale
Dimensionen geprägt sind. Dies gilt auch
für die Beteiligung am Erwerbsleben.

Mit der Erwartung, dass künftig der
Anteil älterer Menschen unter den Er-
werbstätigen zunehmen wird, stellen sich
u.a. Fragen danach, ob dadurch ein Bedarf
an speziellen Arbeitspolitiken für diese

Verkürzung der Erwerbstätigkeit bündeln
konnte mit dem Ergebnis, dass das Phäno-
men „ältere Erwerbstätige“ empirisch eher
marginalisiert wurde. Von gewerkschaft-
licher Seite stellt sich das Interesse vor al-
lem dar als Beitrag zur Humanisierung des
Arbeitslebens und zur Erzielung von Ent-
zugseffekten auf den Arbeitsmärkten zu-
gunsten jüngerer Jahrgänge. Betrieblicher-
seits lassen sich die Interessen an einer Ver-
jüngung der Altersstrukturen darin erken-
nen, Belegschaftsabbau zu betreiben, durch
Einstellung von jüngeren Arbeitnehmern
betriebliche Reorganisationsprozesse ins-
besondere auch qualifikatorisch zu unter-
stützen, Lohnkosten einzusparen und Ar-
beitspolitiken zu betreiben, die mit älteren
Arbeitnehmern eher problematisch reali-
sierbar zu sein scheinen, wie etwa Technik-
einsatz am Arbeitsplatz, Aufgabenintegra-
tion, Arbeitsorganisation in Funktions-
gruppen, Flexibilisierung der Arbeitszeiten,
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Die demographische Entwicklung in der Bundesrepublik und in Europa hat eine Diskussion zur Verlängerung der Lebensarbeitszeit
ausgelöst, die die Umkehr eines lang dauernden Trends zur Verkürzung der Arbeitszeit insgesamt und auch der Lebensarbeitszeit be-
inhaltet. Mit der Verlängerung der Lebensarbeitszeit stellt sich die Frage der beruflichen Weiterbildung älterer Arbeitnehmer, die bis-
lang vermutlich deswegen wenig Aufmerksamkeit gefunden hat, weil sowohl deren Erwerbsquoten als auch Teilnahmequoten an be-
ruflicher Weiterbildung gering waren. Der Artikel befasst sich mit der Frage, wie berufliche Weiterbildung im Hinblick auf einen mög-
lichen Beitrag zur Steigerung der Lebensarbeitszeit zu organisieren wäre. Ausgehend von Grunddaten der Alterserwerbstätigkeit und
der Weiterbildungsaktivität werden qualifikationsbezogene Handlungsfelder im Rahmen der Verlängerung der Lebensarbeitszeit an-
gesprochen.

1 In der „Gemeinsamen Erklärung des Bündnisses
für Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfähig-
keit“ ist der Verbesserung der Beschäftigungsaus-
sichten älterer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin-
nen ein eigenständiges Kapitel gewidmet, in dem
die Weiterbildung als Maßnahme genannt wird.

2 In der anglo-amerikanischen Literatur wird der Be-
griff „ageing“ verwendet, der den Prozesscharak-
ter ausdrücken soll und mit dem Diskriminie-
rungsstendenzen entgegengewirkt werden soll.
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offensive Marktstrategien u.a. Weitere Ar-
gumente zeigen sich auf der Ebene der Ge-
staltung von Personalhierarchien, wo Prob-
leme bei jüngeren Führungskräften und
älteren untergeordneten Mitarbeitern ver-
mutet werden. Im Einklang mit betriebli-
chen Interessen finden sich gesetzliche und
andere rechtliche Regelungen, die einen
wirkungsvollen Rahmen für Externalisie-
rungen des Alterns aus dem Prozess der be-
trieblichen Leistungserstellung darstellen
(Lehr 2000, S. 205f.). Ältere Arbeitnehmer
sehen den Austritt aus dem Erwerbsleben
vielfach im Sinne eines „sozialen An-
spruchs“ nach den erbrachten Leistungen
und Entbehrungen eines Arbeitslebens,
was auf einen „überwiegend positiv antizi-
pierten Ruhestand“ und möglichen Nach-
holbedarf an der Realisierung privater
Interessen hinweist (Bäcker/Naegele 1993,
S. 139).

Beschäftigungsstrukturell zeigen sich
die Folgen dieser Interessenallianz etwa so:
Branchenübergreifend ist zu beobachten,
dass die Zahl der sozialversicherungs-
pflichtig Beschäftigten ab dem 40. Lebens-
jahr fällt, wobei dieser Trend mit dem Er-
reichen des 60. Lebensjahres am stärksten
ist (Bundesanstalt für Arbeit 2000). Er-
werbsquoten von etwa 7–9 % bei der Grup-
pe der 55–60-Jährigen und von unter 3 %
bei den 60–65-Jährigen (abhängig Er-
werbstätige der Altersgruppe an allen
abhängig Erwerbstätigen) zeigen, dass Er-
werbstätigkeit in diesen Altersgruppen sel-
ten ist. Deutlich wird das Altersgefälle auch,
wenn man erkennt, dass in der Gruppe der
55-60-Jährigen noch etwa knapp die Hälf-
te der altersentsprechenden Bevölkerung
erwerbstätig ist, in der Gruppe der 60–65-
Jährigen nur noch etwas mehr als 10 %.
Weitere Belege für den negativen Zusam-
menhang von Alter und Erwerbstätigkeit
lassen sich aus Arbeitslosenstatistiken und
Rentenstatistiken erkennen. Das Risiko,
von Arbeitslosigkeit betroffen zu werden,
ist für Ältere ab dem 45. Lebensjahr größer
als für Jüngere („September-Daten“, Statis-
tisches Bundesamt 2000, S. 118), auch sind
arbeitslose Ältere durchschnittlich länger
arbeitslos (Severing 1997, S. 2). Gleichzei-
tig sinkt das Alter des Renteneintritts (Kist-
ler/Schönwalder 2001, S. 33; Henke 2000,
S. 202).

Bevölkerungsstatistisch wird davon
ausgegangen, dass die Erwerbsbevölkerung
insgesamt bis zum Jahre 2040 um knapp
ein Fünftel sinkt, und dass dabei ein Rück-
gang der Erwerbspersonen unter 45 Jahren

(– 10,5 Mio. bis 2020) sowie ein Anstieg der
Erwerbspersonen über 45 Jahren (+ 4,7
Mio. bis 2020) zu verzeichnen sein wird
(Pack u.a. 2000, S. 11). Diese Verschiebun-
gen in der Altersstruktur werden nach den
gegenwärtigen Annahmen allerdings nicht
voll auf die Erwerbstätigen abgebildet.
Während von einer durchschnittlichen
Steigerung des Alters der Gesamtbevölke-
rung von etwa 7 Jahren ausgegangen wird,
so wird für die des Erwerbspersonen-Po-
tenzials bis 2030/2040 ein Anstieg von nur
etwa 2,2 Jahren angenommen (Kistler/Hil-
pert 2001, S. 6).

Arbeits-, bschäftigungs- und sozial-
politisch3 befinden sich die nunmehr zah-
lenmäßig zunehmenden „Älteren“ in der
Klemme: Zwar bieten besondere Kündi-
gungsschutzbestimmungen, wie z.B. im öf-
fentlichen Dienst oder Regelungen in Sozi-
alplänen, einen gewissen Bestandsschutz.
Dies gilt eher nicht für Tätigkeiten in klein-
betrieblichen Strukturen und in Tätigkeits-
feldern mit hoher Innovationsdynamik.
Schwerwiegender als die Austrittsselektion
wirkt jedoch die Entrittsselektion. Ab ei-
nem Lebensalter über 45 Jahre sind die
Möglichkeiten der Wiederbeschäftigung
auf einem Arbeitsplatz vergleichbarer Qua-
lität deutlich reduziert, auch arbeitsmarkt-
politische Maßnahmen können beschäfti-
gungspolitische Nachteile nicht kompen-
sieren. Segmentationen im Beschäftigungs-
system gewinnen für ältere Erwerbstätige
somit an Bedeutung. Die Strukturmuster
der Beschäftigungsfelder für ältere Arbeit-
nehmer folgen den Selektionsprozessen der
Erwerbsbiographie insoweit, dass attrakti-
vere Segmente durch Regelungen geschützt
sind, die einen langen Verbleib ermögli-
chen und einen späten Eintritt verhindern,
andere Segmente erweisen sich als rege-
lungsoffener und damit zugänglich, dafür
aber wenig attraktiv.

Befunden der Forschung über betrieb-
liche Strukturentwicklung zufolge stellt der
Alternstrend der Erwerbstätigen nur für 
4 % der Betriebe ein Problem dar (Leber
2001). Bemerkenswert ist, dass nur eine
Minderheit von gut 40 % der Betriebe Ar-
beitnehmer über 50 Jahre beschäftigt, wo-
bei der öffentliche Dienst hohe Quoten
aufweist, die privaten Dienstleistungen da-
gegen niedrige. Die Betriebe des produzie-
renden Gewerbes liegen mit knapp 50 %
nahe am Durchschnitt. Betriebe mit größe-
ren Belegschaften beschäftigen eher ältere
Arbeitnehmer als Betriebe mit kleinen Be-
legschaften: so entfallen auf die gut 40 %

der Betriebe mit Erfahrungen über ältere
Arbeitnehmer etwa drei Viertel aller Be-
schäftigten insgesamt. In den Einschätzun-
gen von Seiten der Betriebe zeigt sich, dass
etwa drei Viertel der Betriebe die Lei-
stungsfähigkeit älterer Arbeitnehmer
gleich wie diejenige jüngerer Arbeitnehmer
einschätzen, dagegen wird die Bereitschaft,
sich auf Neues einzustellen, mehrheitlich
negativ beurteilt. Hinsichtlich der Arbeits-
organisation befinden mehr als 80 % der
Betriebe, dass ein Arbeitseinsatz in alters-
gemischten Teams sinnvoll ist, und etwa die
Hälfte der Betriebe stimmt zu, dass man
nur durch einen altersgerechten Einsatz die
Stärken älterer Arbeitnehmer betrieblich
nutzen kann. Fast 80 % der Betriebe befin-
den, dass ältere Arbeitnehmer in Qualifi-
zierungsmaßnahmen einbezogen werden
sollen. Das zeugt von Optimismus bezüg-
lich der Möglichkeiten, die Lebensarbeits-
zeit zu verlängern.

3
Weiterbildungsbeteiligung
und Zeitaufwand für
Weiterbildung bei fort-
schreitendem Lebensalter

Bei der Diskussion um die Ausdehnung der
Lebensarbeitszeit steht die Frage nach den
Weiterbildungsaktivitäten sicherlich nicht
an der ersten Stelle. Insbesondere erscheint
es problematisch, die Weiterbildung etwa
zur Lösung von Arbeitsmarktproblemen
oder im Hinblick auf berufsstrukturelle
Veränderungen zu überfordern (Gallen-
berger u.a. 2000). Sie hat aber insofern eine
Signalfunktion, als darüber vielfach rück-
geschlossen wird auf intellektuelle Aktivität
und Veränderungsbereitschaft, also solche
Momente, die positiv im Sinne von verlän-
gerter Erwerbstätigkeit bewertet werden. In
der folgenden Betrachtung soll unterschie-
den werden zwischen der Weiterbildungs-
beteiligung, die die Teilnahme von Perso-
nengruppen an Weiterbildungsveranstal-
tungen dokumentiert, und dem Zeitauf-
wand, der Auskunft darüber gibt, wie viel
Zeit für diese Aktivität aufgebracht wird.
Ein Blick auf die Teilnahmequoten an all-
gemeiner und beruflicher Weiterbildung

3 Die sozialpolitische Diskussion um Alterssiche-
rungspolitik soll hier nicht weiter behandelt wer-
den, siehe dazu z.B. Schmähl (2000). 
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nach Altersgruppen (BSW VII, S. 100)
zeigt, dass die Teilnahmequoten der älteren
Bevölkerung niedriger liegen als die der
jüngeren. In der Tendenz zeigt sich aller-
dings, dass sich die Unterschiede zwischen
den Jahrgangsgruppen abflachen.

Der „Alters-Survey“ unterstützt die An-
nahme der rückläufigen Teilnahme an Kur-
sen und Vorträgen bei fortschreitendem
Alter, genauer zwischen dem 50. und 60.
Lebensjahr, was mit dem Rückgang an Bil-
dungsaktivitäten im Zusammenhang mit
Erwerbstätigkeit gesehen wird. (Kohli u.a.
2000, S. 38–40). Ähnliche aber differen-
ziertere Befunde finden sich in einer Befra-
gung des IW zur Weiterbildung. Während
bei der Teilnahme an Seminaren und Lehr-
gängen ein spürbarer Rückgang in der
Gruppe der über 60-Jährigen festgestellt
wird, bleibt das Lernen durch Fachliteratur
auf einem vergleichsweise hohen Niveau
(Weiß 2001a, S. 13).

Eine Betrachtung des Zeitaufwandes für
berufliche Weiterbildung zeigt zwar einen
höheren Gesamtaufwand (Teilnehmer x
Teilnehmerstunden) von 1994 bis 1997 auf-
grund von steigenden Teilnahmequoten,
gleichzeitig aber auch einen Rückgang des
Zeitaufwandes pro Teilnehmer von 117
(220 NBL4) Stunden auf 101 (212 NBL)
Stunden pro Jahr (BSW VII, S. 65). Be-
trachtet man die Weiterbildungsaktivitäten
aus der Perspektive der individuellen Zeit-
verwendung (Holz 2000, S. 98ff.) im Ver-
gleich von älteren und jüngeren Vollzeit-
erwerbstätigen, nach thematischen Grup-
pen und nach Geschlecht, so zeigt sich, dass 

– jüngere Erwerbstätige (bis 45 Jahre) ihre
Weiterbildungsaktivitäten auf berufliche
Belange konzentrieren, und dafür auch
mehr Zeit aufwenden als ältere Erwerbs-
tätige;
– ältere Vollzeiterwerbstätige (über 45 Jah-
ren) mehr Zeit als jüngere für solche Bil-
dungsaktivitäten aufwenden, die eher un-
abhängig von beruflichen und familiären
Belangen sind und die sich mehr an der
Persönlichkeitsentwicklung als an unmit-
telbaren Verwertungsgesichtspunkten ori-
entieren;
– die Beteiligung an beruflicher Weiterbil-
dung kein „Gefälle“ nach Lebensalter auf-
weist, wenn man den Rückgang an Er-
werbstätigkeit mit berücksichtigt;
– Frauen durchschnittlich mehr Zeit für
Weiterbildung aufwenden als Männer;
– bei der außerberuflichen Beschäftigung
mit dem Computer – gelegentlich auch als

Hinweis für Lerninteressen gesehen – zwar
Differenzen nach Geschlecht,Ausbildungs-
niveau und Tätigkeit bestehen, aber zu ver-
nachlässigende Alterseffekte.

Wenn sich kaum Unterschiede hinsichtlich
der insgesamt aufgewendeten Zeitvolu-
mina für (berufliche und allgemeine) Wei-
terbildung zwischen den Altersgruppen
erkennen lassen, stellt sich die Frage nach
Erklärungsmustern. Die abnehmenden
Zeitanteile für berufliche Weiterbildung
dürften hinreichend damit zu erklären
sein, dass die betriebliche Weiterbildung als
die dominierende „Agentur“ für diesen Bil-
dungsbereich die höheren Altersgruppen
weniger berücksichtigt, dass aber auch Ak-
tivitäten der „Fortbildung und Umschu-
lung“, so wie sie im arbeitsmarktlichen
Kontext angeboten werden, mit höherem
Lebensalter weniger Zeitaufwand abfor-
dern. Die Daten lassen jedenfalls nicht er-
kennen, dass das individuelle Engagement
für Weiterbildung, gemessen an der dafür
aufgewendeten Zeit, mit höherem Lebens-
alter nachlässt.

Aus der Perspektive der Zeitverwen-
dungsstudie könnte ermittelt werden, wie
weit die Vollerwerbstätigkeit selbst als „wei-
terbildungsaktivierend“ anzusehen ist. Im
Vergleich mit vollzeiterwerbstätigen Frau-
en sind für teilzeitarbeitende Frauen keine
erheblichen Differenzen in den Zeitauf-
wendungen für Weiterbildung erkennbar,
bei den Arbeitslosen liegt der Zeitaufwand
für berufliche und persönliche Weiterbil-
dung mehr als doppelt so hoch wie bei Voll-
zeiterwerbstätigen (BSW VII, S. 67).

Alle Bildungsaktivitäten zusammenge-
fasst, wenden Rentner eine halbe Stunde
mehr Zeit auf als Erwerbstätige, und zwar
die Rentner und Rentnerinnen über 65
Jahre mehr als diejenigen zwischen 55 und
65 Jahre (Holz 2000, S. 104).5 Offensicht-
lich ist damit kein direkter positiver Zu-
sammenhang von Vollerwerbstätigkeit und
zeitlichem Weiterbildungsaufwand er-
kennbar. Eher könnte von einer struktur-
bildenden Wirkung der Erwerbstätigkeit
auf Weiterbildungsaktivitäten gesprochen
werden, die sich in einer thematischen
Konzentration auf Beruf bzw. Tätigkeit
und organisatorischen Bindung durch Be-
trieb oder Förderregelungen äußert.

Den Rückgang in der Beteiligung an
beruflicher Weiterbildung bei fortschrei-
tendem Lebensalter braucht man nicht zu
beklagen, wenn man die möglichen Grün-
de dafür bedenkt. Ein erster dürfte in der

rückläufigen Erwerbsbeteiligung gegeben
sein. Ein zweiter greift die bekannten Seg-
mentationsprozesse auf, in Folge dessen für
einen Teil von Arbeitsplätzen bzw. Arbeits-
tätigkeiten betrieblicherseits kein Weiter-
bildungsbedarf festgestellt wird. In dem
hier angesprochenen Kontext könnte eine
Humankapital-Investition sich an der er-
warteten Verbleibsdauer im Betrieb bemes-
sen, wobei dann bei einem erwartbaren
vorzeitigen Austrittsalter auch ein noch
frühzeitigerer Ausschluss von Weiterbil-
dungsmaßnahmen anzunehmen wäre.
Korrespondierend sind die Interessenlagen
von Arbeitnehmern einzuschätzen, wenn
sie von einer nur noch kurzen Dauer der
Erwerbstätigkeit oder vom Verbleib in
Tätigkeiten ohne größeres Veränderungs-
potenzial ausgehen. Die Befunde über den
konstanten Zeitaufwand lassen erkennen,
dass auf der individuellen Ebene nicht von
einem nachlassenden Interesse an Weiter-
bildung insgesamt ausgegangen werden
kann, eher aber schon von einer inhaltli-
chen Profilierung an der Lebenslage. Mit
einer Erhöhung des Alters der Erwerbstäti-
gen stellt sich also die Frage ihrer berufli-
chen Weiterbildung. Mögliche Ansatz-
punkte wären die Erhöhung der Beteili-
gung sowie die Absicherung eines zeitli-
chen Rahmens.

4
Qualifikationsbezogene
Handlungsfelder 

Wo hätten Überlegungen anzusetzen, um
die Erwerbstätigkeit (wieder) zu verlän-
gern, konkret, um das Ende der Erwerbs-
tätigkeit hinauszuschieben? Da keine gene-
rellen Aussagen über Zeitpunkte der Be-
endigung der Erwerbstätigkeit nach Alters-
jahren möglich sind, könnte man sich am
„Normalfall“ orientieren und Überlegun-
gen für die Erwerbstätigkeit bis zum 65. Le-
bensjahr anstellen, ausgehend davon, dass
die Erwerbstätigkeit zwischen 50 und 65

4 Neue Bundesländer.
5 Die „Zeitverwendungsstudie“ verwendet Anga-

ben aus kleinschrittigen Zeitverwendungsproto-
kollen einzelner Tage. Die Angaben besagen:
Wenn im Tagesverlauf der Fall „Weiterbildung“
auftaucht, dann in der angegebenen Zeitdauer.
Ein Rückschluss auf regelmäßige tägliche,
wöchentliche oder monatliche Teilnahmedauer
oder auf Weiterbildungsvolumen ist nicht möglich.
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Veränderungsprozesse in größerem Um-
fang, die sich auch auf der Ebene der Ar-
beitsorganisation und der Tätigkeiten
äußern werden. Damit ergibt sich für alle
Arbeitnehmer jedenfalls die Notwendigkeit
der Wahrnehmung von Veränderungen,
deren Bedeutung für die eigene Arbeits-
tätigkeit und die Entwicklung von Zu-
kunftsvorstellungen.

4.2 „WEITERBILDUNGSKULTUR“ IM
BETRIEB 

Gegenläufig dazu verweisen erste Befunde
aus einem Projekt zur Entwicklung von Ar-
beitszeitmodellen für ältere Arbeitnehmer6

darauf, dass auch Arbeitnehmer in höhe-
rem Lebensalter Bereitschaft zur berufs-
fachlichen Qualifizierung zeigen, wenn
dies im Zusammenhang mit neuen Ar-
beitsaufgaben erforderlich ist.Wesentliches
Merkmal dieser Konstellation scheint zu
sein, dass die Betriebe diese Weiterbildung
voll organisieren, dass die Weiterbildung
während der Arbeitszeit stattfindet oder
Ausgleichszeiten abgerechnet werden (bei
Wochenendseminaren o.a.), und dass Wei-
terbildung als unabdingbar für den weite-
ren Verbleib in der bisherigen Arbeitsum-
gebung (Abteilung, Arbeitsgruppe, Werk-
statt) erkannt wird. Wo eine solche Kon-
stellation auch nur in einem der genannten
Aspekte brüchig wird, lässt sich das Nach-
lassen von Weiterbildungsaktivitäten bele-
gen.Aus dem Bedingungsgefüge wird deut-
lich, dass eindimensionale Erklärungen wie
„Alter“, „fehlende Motivation“, „fehlende
betriebliche Infrastruktur“ o.ä. wenig da-
rüber aussagen, warum Weiterbildungs-
aktivitäten zustande kommen oder nicht.
Daraus kann geschlussfolgert werden, dass
Weiterbildung dann als Instrument von al-
ternsgerechter Personalpolitik eingesetzt
werden kann, wenn ein direkter Wirkungs-
zusammenhang zwischen Arbeitsauf-
gaben, betrieblicher Organisation und
Durchführung von Maßnahmen zum
Zweck der weiteren individuellen Personal-
entwicklung hergestellt werden kann, und
dies auch subjektiv erkennbar (gemacht)
wird. Damit ergibt sich ein direkter Zu-
sammenhang von Möglichkeiten, Tätig-

Logik der Bedarfsermittlung diesem Mus-
ter. Diese Philosophie hat ihre Wurzeln in
einer Tradition, die die Entwicklungsdyna-
mik von Qualifikationen und Qualifikati-
onsanforderungen in gewissen Affinitäten
sah. Die Verlagerungen in der Diskussion
zeigen allerdings einen Trend der Entkop-
pelung. Während die Diskussion um Qua-
lifikationsanforderungen traditionell und
bis in die jüngere Vergangenheit vor allem
die berufsfachlichen Dimensionen betraf,
hat sie sich dann ausgedehnt auf die
unspezifischeren, immerhin aber noch
deutlich tätigkeits- und arbeitsbezogenen
Schlüsselqualifikationen bis hin zu einem
mehr personenbezogenen und weitgehend
generalisierten Kompetenzkonzept. Jüngst
bezieht die Diskussion die „Beschäfti-
gungsfähigkeit“ (employability) ein, des
Weiteren das Konzept des „Arbeitskraft-
Unternehmers“ (Voß/Pongratz 1998). Da-
rin drückt sich zweifellos ein fortschreiten-
der Trend der Entkoppelung von Quali-
fikationsanforderungen und Qualifika-
tionsentwicklung für gegenwärtige oder
zukünftige Arbeitstätigkeiten aus.

Man könnte diese Entkoppelung bekla-
gen, wenn man je zeitliche und sachliche
Kausalzusammenhänge im Feld der Quali-
fikationserzeugung und -verwertung favo-
risiert hätte; die theoretische Diskussion
um Bildungsbedarfsprognosen hat hier
aber bereits in den 70er Jahren überzeu-
gende Alternativen entwickelt und auch
empirisch fundiert. Im Zusammenhang
mit dem Aspekt des Alterns innerhalb der
Erwerbstätigkeit könnte sich damit die Fra-
ge der Qualifikationsentwicklung positiv
auf eine stärkere Entkoppelung von der ge-
genwärtigen (und zukünftigen?) Arbeits-
tätigkeit einstellen. Was könnte damit er-
reicht werden? Im engeren Bereich der Er-
werbstätigkeit, also auf der betrieblichen
Ebene, könnte eine solche Entkoppelung
den Verwertungsaspekt der Qualifizierung
reduzieren und damit selbstverständlich
den Erzeugungsdruck ebenfalls. Warum
dann Qualifizierung nicht gänzlich aufge-
ben? Dagegen sprechen gerade diejenigen
Argumente, die auch in einer „entkoppel-
ten“ Weiterbildung geführt werden, also
Aufrechterhaltung und Entwicklung von
Lernfähigkeit und sozialer Kompetenz,
Veränderungsbereitschaft, spin-off-Effekte
auf Tätigkeiten, Motivationseffekte, Vor-
bereitung auf Tätigkeiten außerhalb des
Erwerbslebens in anderen anspruchsvollen
Funktionen. Ein Zeitraum von 10–15 Jah-
ren Erwerbstätigkeit impliziert betriebliche

Jahren gegenwärtig ein Minderheitenphä-
nomen ist. Mithin sprechen wir im Folgen-
den bei der Verlängerung der Erwerbstätig-
keit über einen Zeitraum von 10–15 Jah-
ren.

Sowohl auf internationaler Ebene (Ilma-
rinen 1999) als auch in der Diskussion in
der BRD (Rothkirch, v. 2000) wurden mitt-
lerweile einige Handlungsfelder aufgezeigt,
in denen zukünftig eine Anpassung be-
trieblicher Altersstrukturen an die demo-
graphischen Rahmenbedingungen denk-
bar ist. Auf der überbetrieblichen Ebene
werden die rechtlichen Regelungen dahin-
gehend ausgestaltet, den vorzeitigen Über-
gang in den Ruhestand zu erschweren, d.h.
mit höheren Einbußen in der Leis-
tungsphase der Rentenzahlungen zu ver-
binden. Auch auf der tarifvertraglichen
Ebene wird sich Zurückhaltung zeigen be-
züglich von Regelungen für den vorgezoge-
nen Ruhestand, zumindest jedenfalls in der
Umsetzung der bestehenden Regelungen.
Über die restriktivere Handhabung von
medizinischen Indikationen zur vorzeiti-
gen Beendigung der Erwerbstätigkeit lie-
gen momentan keine Informationen vor,
auch dies würde jedoch im Konzert von
Kosteneinsparungen im Gesundheits- und
Sozialwesen nicht überraschen.

Im Bereich der Arbeitspolitik lassen
sich einige Handlungsfelder erkennen, die
diese Strukturanpassungen betreffen. Dazu
rechnen Maßnahmen zum Abbau von Ar-
beitsbelastungen bzw. zur Erhaltung der
Gesundheit, Maßnahmen in der Arbeits-
organisation zur Schaffung alternsgerech-
ter Tätigkeitsstrukturen, Entwicklung einer
alternsgerechten Arbeitszeitpolitik, perso-
nalpolitische Maßnahmen zur „Entstigma-
tisierung“ des Alterns innerhalb der Er-
werbstätigkeit sowie Maßnahmen zur be-
ruflichen Qualifizierung. Zu dem letzt-
genannten Handlungsfeld sollen einige
weiterführende Gedanken entwickelt wer-
den.

4.1 BERUFLICHE QUALIFIZIERUNG

Aus der Sicht der Anpassung beruflicher
Qualifikationen lassen sich eine Reihe von
Fragen stellen, die für die Konzeptualisie-
rung von Programmen von Bedeutung sein
werden. Die bisherige Philosophie beruf-
licher Weiterbildung geht von der Vorstel-
lung aus, dass Qualifikationsentwicklung
und Qualifikationsanforderungen in ei-
nem wechselseitigen Beziehungsverhältnis
stehen. Jedenfalls folgt beispielsweise die

6 Das an der Universität durchgeführte Projekt (Lei-
tung: Prof. Rudolf Husemann) wird gefördert. von
der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin, Dortmund.
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keitsveränderungen vorzusehen, wenn
gleichzeitig eine darauf bezogene Weiter-
bildung mitgeplant wird. Es scheint unan-
gebracht, die Aspekte der Entkoppelung
und der betrieblichen Weiterbildungskul-
tur gegeneinander auszuspielen. In der Dif-
ferenz zeigt sich vielmehr das Spektrum der
Gestaltungsmöglichkeiten von Weiterbil-
dung im Zusammenhang mit der Verlän-
gerung der Lebensarbeitszeit, wobei
nochmals auf die grundsätzliche Weiterbil-
dungsbereitschaft auch in höherem Le-
bensalter zu verweisen ist.

Tarifvertragliche Regelungen über die
Beschäftigung von älteren Arbeitnehmern
(Altersteilzeitregelungen) beinhalten über-
wiegend den Schutz vor Tätigkeitsverände-
rungen. Dies ist im Sinne der Wahrung von
„Besitzständen“ sinnvoll, soweit damit Ab-
qualifizierungen und Abgruppierungen
verhindert werden. Eine alternsgerechte
Personalpolitik, die auf eine Verlängerung
der Lebensarbeitszeit setzt, hätte jedoch
positiv Tätigkeitsveränderungen einzube-
ziehen, die sowohl die betrieblichen Reor-
ganisationsprozesse als auch die Möglich-
keiten und Interessen der Beschäftigten
einbezieht. Tätigkeitsveränderungen wären
durch vorausschauende und flankierende
Weiterbildungsmaßnahmen zu begleiten.
Die Diskriminierungseffekte bei zu starken
Spezialisierungen sind unter dem Stich-
wort der „Spezialisierungsfalle“ bekannt
geworden, die korrespondierenden Verlus-
te an Lernfähigkeit und Lernerfahrungen
unter dem Stichwort „Disuse-Effekte“
(Koller/Plath 2000).

4.3 LERNZEITKONTEN

Unzweifelhaft bedarf jede Organisation
von Weiterbildung, die im Hinblick auf ei-
ne Verlängerung der Lebensarbeitszeit
durchgeführt wird, eines zeitlich erkenn-
baren Rahmens. Die berufliche Weiterbil-
dung befindet sich jedoch in einem Trend
der Auslagerung von formal erkennbaren
Weiterbildungsmaßnahmen aus der Ar-
beitszeit und einer Verstärkung der „infor-
mellen“ Weiterbildung innerhalb der Ar-
beitszeit (Husemann/Vonken 2001). Damit
wird die Teilnahme tendenziell den Mög-
lichkeiten der individuellen Arbeitsorgani-
sation überlassen. Gleichzeitig zeigt sich bei
umfangreichem Personalabbau ein „Frei-
stellungsproblem“ für die Teilnahme an
Weiterbildungsmaßnahmen während der
Arbeitszeit sowie ein Trend der Verlagerung
von Weiterbildung in die Nicht-Arbeitszeit

(Weiß 2001b). Damit wird der Zeitrahmen
knapp und diffus. Eine Steigerung der Be-
teiligung an Weiterbildung, die Ausdeh-
nung auf ältere Belegschaftsgruppen und
die Verfügbarkeit eines angemessenen Zeit-
aufwandes für Weiterbildung lassen sich
aber offensichtlich auch in auf Flexibilität
optierenden Arbeitszeitpolitiken realisie-
ren.

Durch Arbeitszeitkontenregelungen
hat sich in der betrieblichen Arbeitszeit-
politik eine spürbare „kontrollierte Flexibi-
lität“ (Dobischat/Seifert 2001; Seifert 2001)
eingestellt. Angesparte Zeitguthaben aus
solchen Regelungen, Zeiten beruflicher
Weiterbildung außerhalb der Arbeitszeit,
Arbeitszeitverkürzungen und andere An-
spruchsberechtigungen auf Weiterbildung
(z.B. aus entsprechenden Ländergesetzen)
könnten zu Lernzeitkonten gebündelt wer-
den. Eine solche Bündelung setzt allerdings
eine breite Anspruchsberechtigung voraus.
Sie würde die Möglichkeit bieten, für alle
anspruchsberechtigten Beschäftigten Wei-
terbildungsbedingungen zu schaffen, so
wie sie gegenwärtig schon in größeren Be-
trieben über Vereinbarungen oder in eini-
gen Branchen über Tarifverträge abgesi-
chert sind – und wo höhere Beteilungs-
quoten an Weiterbildung nachweisbar sind
als in den Segmenten des Beschäftigungs-
systems, wo keine solchen Regelungen be-
stehen. Es muss nicht besonders betont
werden, dass die Teilnahme an Weiterbil-
dung im Alter eher wahrscheinlich ist,
wenn eine Teilnahme von Beginn des Er-
werbslebens an realisiert ist. Die An-
spruchsberechtigung allein reicht daher
nicht – sie muss auch realisierbar sein.

Da Zeitregelungen zwischen den Tarif-
parteien eine lange Tradition haben und
Eckpunkte über Veränderungen in den
Strukturen der Arbeitszeit abstimmungs-
fähig erscheinen, sollte der allseits aner-
kannte Bedarf an Weiterbildung auch in
seinem zeitlichen Rahmen in die Diskus-
sion einbezogen werden. Regelungen dieser
Art würden auch der Forderung des le-
bensbegleitenden Lernens Rechnung tra-
gen. Lernzeitkonten können einen zeitli-
chen und damit definierten Rahmen bieten
für Qualifizierungsmaßnahmen im Zu-
sammenhang mit alternsgerechten Tätig-
keitsveränderungen. Sie bieten eine Opti-
onserweiterung bei Modellen zur Verkür-
zung und Flexibilisierung der Arbeitszeit
und können damit einen wesentlichen
Baustein abgeben für eine alternsgerechte
Arbeitspolitik. Da Anteile aus der Arbeits-

zeit (Arbeitgeberbeitrag) und aus der
Nicht-Arbeitszeit (Arbeitnehmerbeitrag)
eingebracht werden könnten, erscheint das
Konzept prinzipiell verhandelbar und
kompromissfähig.

5
Schlussbemerkung

Die Forderung nach Verlängerung der Le-
bensarbeitszeit bedeutet einen gravieren-
den Umbruch in der arbeits(zeit)politi-
schen Debatte. Es ist kaum zu erwarten,
dass Arbeitgeber oder Arbeitnehmer viel
Mühe und Anstrengungen verwenden wer-
den, dafür einen eigenen Beitrag zu leisten.
Auch aus arbeitsmarktpolitischer Perspek-
tive finden sich wenige Argumente zu ihrer
Unterstützung. Dennoch ist unabweisbar,
dass in Zukunft mehr ältere Arbeitnehmer
zu erwarten sind, und dass Erwerbsarbeit
bis in ein höheres Lebensalter erforderlich
sein wird. Wenn dies nicht flächendeckend
so sein wird, dann aber jedenfalls mit re-
gionalen Schwerpunkten. In Thüringen
wird derzeit ein beschäftigungspolitisches
Programm durchgeführt, welches die Voll-
erwerbstätigkeit für Personen über 50 Jah-
re unterstützt. Damit ist auch klar, dass
Möglichkeiten der Arbeitspolitik für ältere
Arbeitnehmer aufgezeigt werden müssen,
die die Arbeitsbedingungen, die betrieb-
lichen Veränderungen und die Interessen-
lagen von Arbeitnehmern verknüpfen. Die
vorfindlichen Regelungen über die Be-
schäftigung im höheren Lebensalter ent-
halten Standards, die weiterhin Gültigkeit
haben müssen, wie z.B. Kündigungsschutz-
regeln und Regeln über Besitzstandswah-
rung bezüglich der Eingruppierung. Für
die weitere Diskussion scheinen Polarisie-
rungen in den Argumenten über betrieb-
liche Entwicklungsdynamik einerseits und
alternsbedingte Statik andererseits kontra-
produktiv. Für die betriebliche Personal-
politik gegenüber älteren Arbeitnehmern
bedeutet dies, Veränderungen von Tätig-
keiten unter Berücksichtigung von Erfah-
rungswissen und alternsgerechten Arbeits-
bedingungen zu planen und Arbeitszeit-
regelungen zu entwickeln, die nach Lage
und Dauer den Flexibilitätsansprüchen
entgegenkommen und Arbeitsbelastungen
vermeiden. Darüber hinaus sind Qualifi-
zierungsangebote mit Bezug zu Tätigkeits-
veränderungen und mit den Möglichkeiten
der Arbeitszeitverkürzung und Arbeitszeit-
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flexibilisierung zu realisieren. Arbeitneh-
mer sollten sich darauf einstellen bzw. da-
rauf vorbereitet werden, dass sie ihre Inte-
ressenlagen bei einer absehbaren Verlän-
gerung der Lebensarbeitszeit möglichst
frühzeitig erkennen und artikulieren, um
aktiv an betrieblichen Entwicklungspro-

zessen teilhaben zu können. Ohne einen
Dialog, der mindestens zwischen den Ta-
rifparteien und auf betrieblicher Ebene ge-
führt wird, werden weiterhin „Sackgassen-
Karrieren“ erzeugt, die von Selbstauflösung
bedroht sind. Zum Schluss bleibt zu sagen,
dass eine Verlängerung der Lebensarbeits-

zeit wohl nicht ohne weitreichende gesetz-
liche und andere rechtliche Fixierungen er-
zielt werden kann. Ob „der Markt“ sozial-
verträgliche Lösungen zur Verlängerung
der Lebensarbeitszeit hervorbringt, dürfte
eher zweifelhaft sein.
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