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Einleitung

Die Zahl alterer Arbeitnehmer/innen nimmt in den néchsten Jahren erheb-
lich zu. Bei einem gleichzeitigen Fachkraftemangel erfahrt dabei der Erhalt
und der Ausbau der Arbeitsfahigkeit bis ins hohe Alter einen Bedeutungs-
zuwachs. Weiterbildung gilt dabei als ein zentrales Instrument, um Arbeits-
fahigkeit und Produktivitat im Unternehmen zu erhalten und zu verbessern.
Ziel des Workshops war es, den Beitrag der Weiterbildung zu dieser Ziel-
setzung ndher zu betrachten. Wie kann lebenslanges Lernen dazu beitra-
gen, die Arbeitsfahigkeit alterer Beschéaftigter zu verbessern? Und welche
Ansatzpunkte zur Verbesserung der Produktivitat des Betriebes ergeben
sich durch eine Weiterbildung &lterer Beschéaftigter? Dies waren nur zwei
Fragen, die im Rahmen des Workshops des Weiterbildungspanels Nieder-
sachsen (WepaN) mit Experten im Marz 2011 in Hannover diskutiert wur-
den.

Die hier vorliegende Dokumentation umfasst eine kurze Zusammenfassung
der Beitrage und der anschlieRenden Diskussionen sowie die von den Re-
ferenten bereitgestellten Vortragsfolien bzw. Manuskripte.
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Programm

9:45 Uhr BegrufRung
Bettina Boller (stv. Referatsleiterin Arbeits- und Beschéaftigungsférderung,
Berufliche Qualifizierung; Niederséchsisches Ministerium fur Wirtschaft,
Arbeit und Verkehr)
Einleitung und Moderation
Prof. Dr. Anke Hanft (Arbeitsbereich Weiterbildung und Bildungsmanage-

ment, Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg)

10:00 Uhr  Weiterbildung und langfristiger Erhalt von Arbeitsfahigkeit
Prof. Dr. Herbert Schwab (Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg)

PD Dr. Bernhard Schmidt-Hertha (Technische Universitat Braunschweig)
anschliel3ende Diskussion.
11:45 Uhr  Pause
12:00 Uhr  Ausrichtung der WepaN-Befragung 2011 auf den
Schwerpunkt lebenslanges Lernen
Dr. Wolfgang Muskens (Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg)

anschliefende Diskussion

12:45 Uhr  Ende der Veranstaltung
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Inhaltliche Zusammenfassung

Im Rahmen der Begrif3ung erlduterte Bettina Boller, stellvertretende Refe-
ratsleiterin im Niederséchsischen Ministerium fir Wirtschaft, Arbeit und
Verkehr die Zielsetzung des Projektes Weiterbildungspanel Niedersach-
sen. Das Weiterbildungspanel Niedersachsen erfasst seit 2007 regelméafiiig
die Weiterbildungsbedarfe von Betrieben, Uber Aspekte der Ergebnisse
wird in Veranstaltungen mit Experten und Weiterbildungsanbietern disku-
tiert. Das Thema Weiterbildung als Instrument zum langfristigen Erhalt von
Arbeitsfahigkeit und Produktivitat bildet den thematischen Schwerpunkt
des diesjahrigen kleineren Workshops innerhalb des Projektes WepaN,
nicht zuletzt, weil verschiedene Prognosen davon ausgehen, dass im Zuge
des demographischen Wandels in den ndchsten Jahren der Anteil der alte-
ren Beschaftigten erheblich zunehmen wird. Die daraus folgenden Anfor-
derungen an die Personalentwicklung von Unternehmen stellen sich in
besonderer Art und Weise fir die Weiterbildung.

In Threr Einleitung zum Thema betonte Anke Hanft, Professorin fir Weiter-
bildung an der Universitat Oldenburg, die objektive Notwendigkeit der Wei-
terbildung fir den Produktivitatserhalt der Unternehmen. Dabei sieht sie
Deutschland im internationalen Vergleich schlecht aufgestellt. Insbesonde-
re im Vergleich zu Landern, wie z.B. Finnland, Ddnemark oder die USA ist
nach ihrer Ansicht ein unterdurchschnittliches Niveau der Weiterbildungs-
praxis in Deutschland festzustellen. Somit sei es besonders wichtig, Kon-
zepte dieser Lander hinsichtlich ihrer Ubertragbarkeit zu priifen, insbeson-
dere auch im Bereich des ordnungspolitischen Rahmens.

Das Thema Weiterbildung und langfristiger Erhalt von Arbeitsfahigkeit wur-
de im Folgenden aus zwei verschiedenen Perspektiven vorgestellt: Zum
einen wurde das Thema aus der betrieblich-institutionellen Perspektive,
zum anderen aus der individuellen Perspektive der alteren Beschéftigten
behandelt.
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Weiterbildung alterer Arbeitnehmer/innen:
betriebliche Perspektive

Herbert Schwab, Professor fir Erziehungswissenschaften mit Schwerpunkt
Weiterbildung gab in seinem Vortrag einen Uberblick tiber die besondere
Rolle und Funktion von Weiterbildung im Prozess des demographischen
Wandels. Sein Ausgangspunkt ist der Anstieg des Anteils alterer Erwerbs-
tatiger durch das Altern der Babyboomgeneration der 1960er Jahre. In der
Bewertung dieses demographischen Wandels dominierte friher ein pessi-
mistisches Defizitmodell alterer Arbeitnehmer/innen, das auf der Annahme
beruht, dass Beschéaftigte mit steigendem Alter zu generellem Leistungs-
abfall neigen, was zu Produktivitatseinbuf3en und einer Abnahme an Inno-
vationsfahigkeit des Unternehmens fihrt. Im Gegensatz dazu wird seit
geraumer Zeit eine alternative Position vertreten, die die Potenziale von
alteren Beschaftigten mit ihren besonderen Ressourcen herausstellt und
bei der somit die Beschéftigung Alterer als Chance betrachtet wird.

Eine besondere Bedeutung hat diese alternative Position erhalten, weil die
Anzahl jingerer Erwerbspersonen durch den demographischen Wandel
abnimmt und ordnungspolitisch eine langere Lebensarbeitszeit angestrebt
wird (Ende der Friuhverrentungsprogramme, Rente mit 67). Weiterbildung
sieht Herbert Schwab nur als eines von vier Handlungsfeldern einer al-
ternsgerechten Personalpolitik neben dem Gesundheitsbereich, der Ar-
beitsorganisation und der Unternehmenskultur bzw. der Personalfiihrung.
Denn die anderen Bereiche wirken sich seiner Ansicht nach sehr stark auf
Weiterbildungsaktivitditen und deren Ausgestaltung aus. Dass altere Ar-
beitnehmer/innen Schwierigkeiten mit Lernen und Weiterbildung haben,
liege nicht am Alter an sich, sondern an der lern- und erwerbsbiographisch
bedingten Lernentwéhnung, welche u.a. durch eine altersgerechte Perso-
nalpolitik iberwunden werden kénne.

Ein Ansatzpunkt einer entsprechenden Politik besteht darin, existierende
Hindernisse fur Weiterbildung alterer Beschéaftigte auf betrieblicher Ebene
abzubauen. Es besteht ein eklatanter Widerspruch zwischen der zuneh-
menden Einsicht in die Notwendigkeit eines lebenslangen Lernens in den
Unternehmen einerseits und einer unzureichenden adaquaten Umsetzung
in reale Weiterbildungsmal3nahmen andererseits.

Gerade fur kleinere Unternehmen sei der Bedarf an Unterstiitzung hoch,
da die Ressourcen fur Personalentwicklung und die finanziellen Ressour-
cen fur eine alternsgerechte Personalpolitik vielfach gering vorhanden
seien. Daher wirde es fur Unternehmen wichtiger werden, Beratungs-
dienstleistungen in Anspruch zu nehmen, um individuelle und passgenaue
Losungen ermitteln zu kénnen.
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Weiterbildung alterer Arbeitnehmer/innen:
subjektive Perspektive

Aus der individuellen Perspektive der Adressaten von Weiterbildungsmalf3-
nahmen entwickelte Bernhard Schmidt-Hertha ein differenziertes Bild der
Weiterbildungsproblematik. Auch fir ihn wird die Dringlichkeit der Thema-
tik offensichtlich, wenn man die Bevdlkerungsentwicklung in die nahe Zu-
kunft projiziert, bei der ein gro3er Teil der heute im Erwerbsleben stehen-
den Personen in den Altersruhestand eintreten. Er entwickelte wesentliche
Teile seines Vortrages aus Ergebnissen des Forschungsprojektes EdAge,
bei dem das Weiterbildungsverhalten und die diesbeziiglichen Interessen-
lagen von Alteren untersucht wurde. Der Kernpunkt seiner vorgestellten
Ergebnisse ist, dass das generelle Lernvermogen bis ins hohe Alter fort-
besteht, dass aber die Gruppe der &lteren Personen stark differenziert
werden muss, wenn das Weiterbildungsverhalten betrachtet wird. Altere
sind hinsichtlich ihres Weiterbildungsverhaltens stark heterogen, wobei die
Polarisierung zwischen aktiven und inaktiven Personen mit dem Alter eher
zu als abnimmt.

Im Durchschnitt ist zu beobachten, dass die Weiterbildungsbeteiligung mit
zunehmendem Alter sinkt. Wenn nach dem Anlass der Weiterbildung un-
terschieden wird, dann kann zwar eine Abnahme der berufsbezogenen
Weiterbildung mit héherem Alter festgestellt werden, deutlich wird aber die
Konstanz der nicht berufsbezogenen BildungsmalRnahmen. Daraus ist zu
schlussfolgern, dass die Lernmotivation nicht per se im hdheren Alter ab-
nimmt. Zudem scheint es so zu sein, dass die altere im Vergleich zur jin-
geren Generation deutlich weniger Erfahrungen mit Weiterbildung besitzt,
da bei den hdheren Altersgruppen deutlich mehr Personen noch nie an
Weiterbildungsveranstaltungen teilgenommen haben.

Neben dem Alter sind eine Fille von anderen Einflussfaktoren fur die Wei-
terbildungsbeteiligung verantwortlich. So zeigt sich u.a., dass die Vorbil-
dung in erheblichem Mal3e Auswirkungen auf die Weiterbildungsaktivitat
hat. Es gilt: je hoher das schulische Bildungsniveau ist, um so starker ist
die Nutzung von formellen und selbststédndigen Lernformen.

Hinweise fur die konkrete Gestaltung von Weiterbildungsveranstaltungen
liefern die angegebenen Barrieren fur die Weiterbildung, bei denen altere
Erwerbstéatige ungunstige Uhrzeiten und keine geeigneten Angebote in der
Nahe nennen, wobei ein grol3er Teil angibt, dass sich Weiterbildung in
ihrem Alter nicht lohnen wirde. Dies kann auf eine mangelnde Integration
in den betrieblichen Arbeitsprozess und ungeniigende Wertschéatzung fir
Altere im Betrieb hindeuten. Gerade die Aussage des mangelnden Nut-
zens von Weiterbildung wurde durch qualitative Aussagen néher unter-
sucht. Danach konnten drei Lerntypen identifiziert werden, fur die unter-
schiedliche Barrieren fur die Weiterbildung existieren. Insgesamt scheint
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die starke Heterogenitat alterer Erwerbstatiger dafir zu sprechen, dass
durch eine Ausdifferenzierung der Bildungsangebote madglicherweise die
Weiterbildungsaktivitaten dieser Gruppe erhdéht werden kdnnen.

Demographischer Wandel in niedersachsischen
Betrieben - Ergebnisse der WepaN-Befragungen

Empirische Hinweise fur die Thematik der Weiterbildung &lterer Beschéf-
tigter in Niedersachsen liefert das Weiterbildungspanel Niedersachsen,
deren Ergebnisse Wolfgang Muskens vorstellte. Danach kann der Prozess
des durchschnittlichen Anstiegs des Alters der Beschéftigten als Realitat
im Zeitverlauf zwischen 2007 und 2010 bestétigt werden. Der allgemeine
Qualifizierungsbedarf Aalterer Arbeitnehmer/innen wird im Durchschnitt
nicht als héher oder geringer veranschlagt als der Qualifizierungsbedarf
Jungerer. Als besondere FordermalRnahmen fur altere Arbeitnehmer/innen
wurden von den Unternehmen Uberwiegend flexible Arbeitszeitmodelle,
altersgemischte Teams und Gesundheitsférderung genannt, doch sind
diese Angaben aufgrund der Vermischung in der Fragestellung (,Bietet lhr
Betrieb spezielle FoérdermalBnahmen fur Aaltere Beschaftigte und/oder
Frauen?") nur begrenzt aussagekraftig.

Gehaltvollere Aussagen liefert ein Vergleich der Betriebe, die subjektiv
eine Uberalterung ihrer Belegschaft erwarten, und der Betriebe, die dies
nicht erwarten. Dabei hat sich der Anteil der Unternehmen, die Uberalte-
rung der Belegschaft als Herausforderung sehen, von 2007 bis 2010 auf
fast 18 % nahezu verdoppelt. Die Betriebe, die eine Uberalterung ihrer
Belegschaften konkret erwarten, erwarten auch in starkerem Ausmal ei-
nen Fachkraftemangel und sind in ihrer subjektiven Einschatzung weniger
innovativ. Gleichzeitig erkennen sie fir sich einen hdheren allgemeinen
Qualifizierungsbedarf als Betriebe, die eine Uberalterung nicht erwarten.
Dieser Bedarf wird vor allem bei den Fihrungskraften und den kaufman-
nisch bzw. verwaltend tatigen Fachkraften hoher eingeschatzt als bei Be-
trieben, die vor keiner Uberalterung stehen. Die gréRten Unterschiede zwi-
schen den beiden Gruppen von Betrieben sind im Qualifizierungsbedarf
nach Kompetenzbereichen zu sehen. Betriebe, die eine Uberalterung er-
warten sehen in allen Bereichen einen deutlich héheren Qualifizierungsbe-
darf, am starksten ausgepragt im technischen und im IT Bereich sowie im
Gesundheitsbereich und den personlichen Kompetenzen.

Doch trotz der deutlichen Unterschiede im subjektiv eingeschéatzten Quali-
fizierungsbedarf drickt sich diese Erwartung nicht in der Weiterbildungs-
realitdt aus. So seien laut Wolfgang Miskens kaum Unterschiede in der
Weiterbildungsbeteiligung beider Betriebsgruppen vorhanden. Betrachtet
man die Hindernisse fir eine starkere Nutzung von Weiterbildung, so wird
deutlich, dass zum mangelnden Weiterbildungsinteresse der Mitarbeiter
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ein Zusammenhang existiert. Anscheinend beobachten die Betriebe, die in
Zukunft eine Uberalterung erwarten, ein ausgepragteres Desinteresse der
Mitarbeiter/innen an Weiterbildung, als Betriebe, die diese Uberalterung
nicht erwarten.

Diskussion

Die Diskussion zu den Vortragen bezog sich auf folgende Punkte:

Zum Ersten wurde der von Herbert Schwab herausgearbeitete Beratungs-
bedarf diskutiert. Die dabei konstatierte individuelle Ausrichtung wurde als
wichtig angesehen und in der Praxis durch die Angebot der IWIN-Stellen in
Niedersachsen bestétigt. Allerdings betrachten die Teilnehmenden die
Anforderung als sehr hoch, eine einzelbetriebliche Ansprache zu realisie-
ren. Trotz der erfolgversprechenden Praxis wurde auf die grundsatzliche
Begrenztheit von Beratungen verwiesen. Angesichts des beachtlichen Auf-
wands fur den Aufbau und Unterhalt von Beratungsleistungen scheinen die
Effekte begrenzt zu sein, wenn man sich die Weiterbildungsrealitat der
Betriebe anschaut.

Zum Zweiten wurde konstatiert, dass der Widerspruch zwischen dem be-
kundeten hohen Qualifizierungsbedarf alterer Beschaftigter und der gerin-
gen Qualifizierungsrealitat mit Effizienzgesichtspunkten zu erklaren ist.
Evtl. schatzen die Betriebe es so ein, dass sich eine Weiterbildung fir die
Gruppe der Beschaftigten nicht mehr lohnen wirde. Somit ware doch ein
weiterer Aufklarungsbedarf notwendig.

Zum Dritten wurde als Alternative zu Hilfestellungen und Anreizprogram-
men ordnungspolitische Rahmensetzungen angefiihrt, die evtl. effektiver
zu einer verstarkten Weiterbildungsaktivitat fihren kdnnten. Mit Verweis
auf MalRhahmen in anderen Landern wurden Regelungen wie z.B. die Ver-
pflichtung, drei Prozent der Lohnsumme fir Weiterbildungsaktivitaten zu
verwenden, oder ein Sabbatical fir Weiterbildung nach einer bestimmten
Zeitperiode durchfiihren zu missen, angefuhrt. Evtl. seien Quotenregelun-
gen analog zur Frauenquote fur &altere Beschéftigte bei Einstellungen in
den Unternehmen denkbar. Auch tarifpolitische Lésungen kénnten zu einer
Anhebung der Weiterbildungsaktivitaten fihren, wobei dies in der Vergan-
genheit bereits diskutiert wurde.

Als weiterer Punkt wurde hervorgehoben, dass die unterschiedlichen Lern-
typen ein entscheidender Ansatzpunkt fur die Gestaltung von Weiterbil-
dungsmal3inahmen sein kdonnen. Denn es kénnten Anzeichen vorliegen,
dass die Gruppe der Lernentwdhnten bzw. auch die beiden anderen von
Bernhard Schmidt-Hertha aufgefihrten Lerntypen auch fir jingere Be-
schaftigte gelten und in dieser Phase bereits ausgepragt werden kénnten.
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Die Frage ob altersgemischte oder eher homogene Lerngruppen sinnvoller
seien, konnte nicht verallgemeinerbar beantwortet werden. Dies h&ngt von
der jeweiligen Zielgruppe und dem Thema der Weiterbildung ab. Doch eine
Differenzierung nach den genannten Lerntypen mache durchaus Sinn und
erfulle die geforderte Individualitdt von Weiterbildungsaktivitaten.

Als funfter Punkt wurde die Ebene der Produktionsgestaltung bzw. der
Arbeitsorganisation als eine entscheidende fir die Ausrichtung der Weiter-
bildungsangebote bewertet. Denn mehrfach hat sich herausgestellt, dass
Weiterbildungsaktivitdten spezifisch auf den jeweiligen Arbeitskontext aus-
gerichtet sein mussen: objektiv um fur die Unternehmen eine Verbesse-
rung der Produktivitdt zu bewirken, subjektiv um die Beschaftigten motivie-
ren zu kénnen. Dies setzt allerdings voraus, dass &ltere Beschéftigte eine
adaquate Perspektive im Arbeitsprozess erhalten.

Ausrichtung der kommenden WepaN-Befragung

Hinsichtlich der Ausrichtung der nachsten WepaN-Befragung, die wieder
im Mai diesen Jahres starten wird, hatte Wolfgang Miskens drei Vorschla-
ge unterbreitet, das Thema ,altere Arbeitnehmer/innen* zu bertcksichti-
gen. Zum einen kénnen die bereits abgefragten Kompetenzbereiche spe-
ziell auf die alteren Arbeitnehmer/innen bezogen abgefragt werden, wo-
durch ein Vergleich moglich wird. Zum Zweiten kénnte eine Bewertung der
spezifischen Kompetenzen jingerer und alterer Beschéaftigter abgefragt
werden (analog der Frage im IAB-Panel im Jahr 2002). Drittens kdénnten
speziell durchgefiihrte FordermalRnahmen fir &ltere Mitarbeiter/innen ab-
gefragt werden, um neben Einstellungen auch Anhaltspunkte fir die Imp-
lementierung von spezifischen Aktivitdten gewinnen zu kénnen.

In der Diskussion wurde insbesondere der Mehrwert einer Wiederholung
der Frage aus dem IAB-Panel bezweifelt. Neben Kompetenzbereichen
sollten nach Ansicht der Workshopteilnehmer starker Gesundheitsaspekte
von alteren Mitarbeiter/innen abgefragt werden. Zudem wurde angeregt,
die Betriebe zu allen vier Ebenen des Erhalts der Arbeitsfahigkeit (Weiter-
bildung, Gesundheit, Arbeitsorganisation und Personalfiihrung) zu befra-
gen und die Betriebe spezifische FérdermalRnahmen fir altere Beschéftig-
te bewerten zu lassen (z.B. Beratungsdienstleistung, finanzielle Forderun-

gen).

Die Diskussionsergebnisse flieRen in die Ausgestaltung der ndchsten Wei-
terbildungsbefragung in Niedersachsen ein.
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Vortragsfolien Herbert Schwab

OSSEETE'FY
universitdt |OLDENBURG

Weiterbildung als Instrument zum langfristigen
Erhalt von Arbeitsfahigkeit und Produktivitat

Schwerpunkt: Handlungsméglichkeiten von
Betrieben und Unternehmen

Prof. Dr. Herbert Schwab
Carl von Ossietzky Universitét Oldenburg
Institut fr Pddagogik

OSSEETE'FY
universitdt |OLDENBURG

Eckpunkte demographischer Wandel

= Rickgang der Geburtenraten nach dem ,Babyboom®

= Anstieg des durchschnittlichen Lebensalters u. durch bessere
Gesundheitsvorsorge

= relativer Rluckgang der jungeren Altersjahrgéange

= relativer Anstieg zunachst der mittleren, dann der hdheren
Altersjahrgange

» dadurch auch relativer Anstieg der Alteren in der
Erwerbsbevélkerung (,alternde Belegschaften®)

Herbert Schwab Falie 2
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universitdt |OLDENBURG

Unterschiedliche Bewertung des
demographischen Wandels

Pessimistische Perspektive:
= Beflrchtungen hinsichtlich der Finanzierbarkeit sozialer
Sicherungssysteme (Renten)

= Einbulden in Produktivitét und Innovationsvermégen bei
alternden Belegschaften

Alternative Perspektive:
= Aufzeigen von Handlungsmdéglichkeiten der Aufrechterhaltung

von Produktivitat und Innovationsvermogen auch mit alternden
Belegschaften durch bessere Nutzung der Potentiale Alterer

Herbert Schwab Falie 3

CARL
o VON
OSSIETZKY

universitdt |OLDENBURG

Notwendigkeit einer Umorientierung der
Personalpolitik von Unternehmen gegenuber
alteren Arbeitnenmerinnen/Arbeitnehmern

Traditionelle Position:

= Rekrutierung und Qualifizierung jungerer Arbeitskrafte im
Vordergrund. Vorzeitige Trennung von alteren Beschaftigten
durch Fruhverrentung und Vorruhestand, gestitzt durch
gesellschaftlichen Konsens und &ffentliche Subventionierung

Zukunftsgerechte Position:

= Knapper* werdende jungere Arbeitskrafte veranlassen
(eigentlich) eine Umorientierung in Richtung einer
L2alternsgerechten® Personalpolitik

Herbert Schwab Falie 4
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VON
OSSIETZKY

universitdt |OLDENBURG

Handlungsfelder einer ,alternsgerechten®
Personalpolitik und Personalarbeit

= Gesundheitsschutz / Gesundheitsvorsorge
=  Arbeitsgestaltung / Arbeitsorganisation

= Weiterbildung / Qualifizierung

= Unternehmenskultur / Personalfihrung

Herbert Schwab Falie 5

universitdt |OLDENBURG

Schwierigkeiten Alterer mit Lernen und
Weiterbildung:

= Ursachen liegen nicht im Alter an sich, sondern an der
lernbiographisch und erwerbsbiographisch bedingten

.Lernentwdhnung®

»Lernentwohnung“ kann tiberwunden /
aufgearbeitet werden durch

= | ernen des Lernens

= |ernen von Neuem durch Anknipfen an Bekanntes und
vorhandene Erfahrungen

= QOrganisieren von Lernprozessen in Verbindung mit realen
Arbeitsprozessen

Herbert Schwab Falie 6
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Wahrnehmung des demographischen
Wandels durch Unternehmen und Betriebe

= Positionen der friher vorherrschenden Personalpolitik
gegenuber alteren Beschaftigten werden nicht mehr
,2ungebremst” vertreten

= Aber erst eine Minderheit greift vorliegende und ausgearbeitete
Alternativen zu besseren Nutzung der Potentiale Alterer aktiv
auf

Herbert Schwab Falie 7

CARL

VON

OSSIETZKY
universitdt |OLDENBURG

Umsetzungshemmnisse fur alternsgerechte
Personalpolitik

" Trotz Kenntnis vom demographischen Wandel, Bestreben von
Unternehmen durch die weitere vorrangige Suche nach Jungeren
individuell noch Vorteile gegentber der Konkurrenz zu erlangen

= UnuUbersichtliche Vielzahl von Informationen und unangebrachte
Dramatisierungen flihren eher zu Verwirrung statt Orientierung

®  Fehlen von Kapazitaten von systematischer Personalpolitik
(Unterschied zwischen Grofy- und Kleinbetriebe) behindern auch die
Bearbeitung von Problemen des demographischen Wandels

= Betriebsindividuelle Lésungen erforderlich, Standardverfahren werden
abgelehnt

= Héhere Kosten als Ablehnungsgrund fur alternsgerechte Personal-
politik, wenn Problematik demographischer Wandel nicht als
~wvordringlich® angesehen wird

Herbert Schwab Folie 7
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Unterstitzungsbedarf von
Betrieben/Unternehmen

" Fir Betrieb leicht erreichbare Demographieberatung ist unzulanglich.
Geeignete Anlaufstellen sind zu schaffen und nachhaltig abzusichern

B Zusammenwirken von Verbanden, Kammern und Gewerkschaften
zugunsten der Verbreitung von Informationen und Materialien Uber
Beschaftigung und Weiterbildungsmdéglichkeiten im Alter sind
auszubauen

= Erfolgreiche Gewinnung von Betrieben und Unternehmen flr
demographierelevante Maknahmen ist auf einzelbetriebliche
Ansprache angewiesen. Es ist zu klaren, was in den konkreten
Betrieben/Unternehmen machbar erscheint, um die Adressaten und
Interessierten nicht zu Gberfordern

Herbert Schwab Falie 7
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Vortragsmanuskript Herbert Schwab

Prof. Dr. Herbert Schwab
CvO-Universitiit Oldenburg
Institut fiir Padagogik

Weiterbildung als Instrument zum langfristigen Erhalt von
Arbeitsfihigkeit und Produktivitiit
- Schwerpunkt: Handlungsmdglichkeiten von Betrieben und Unternehmen.

Inzwischen kann sicher jeder Landrat und fast jeder Biirgermeister etwas zum
demographischen Wandel“ sagen. Trotzdem sollen hier noch einmal kurz die Eckpunkte in
Erinnerung gerufen werden, die sich bei der Erdrterung des Themas in der wissenschaftlichen
wie auch mittlerweile in einer breiten politischen Offentlichkeit feststellen lassen.
Es geht um:
- den Riickgang der Geburtenraten seit dem Ende des sog. Babybooms,
- den Ansticg des durchschnittlichen Lebensalters u.a. durch eine Verbesserung der
Gesundheitsvorsorge,
- den relativen Riickgang der jiingeren Altersjahrgéinge und
- den relativen Anstieg zunéchst der mittleren und spéter der hoheren
Altersjahrgiinge in der Gesamtbevolkerung.
Verbunden damit ist die Annahme,
- dass es einen relativen Anstieg der Alteren in der Erwerbsbevolkerung bereits gibt
und weiter geben wird (..alternde Belegschaften).

Wihrend diese Sachverhaltsfeststellungen weithin unumstritten sind, gibt es allerdings
bedeutende Differenzen in ihrer Beurteilung und Bewertung.

Es kann unterschieden werden zwischen einer eher skeptischen Einschiitzung der erwartbaren
Entwicklungen einerseits und dem Versuch, Maglichkeiten zu identifizieren, um eventuellen
EinbuBen in der Leistungsfihigkeit unseres Wirtschafts- und Gesellschaftssystems, bedingt
durch die demographische Entwicklung, rechtzeitig und wirksam zu begegnen.

Zur ersteren Perspektive gehoren z.B. Befiirchtungen, dass der schwindende Anteil Jiingerer
in der Gesamt- wie auch in der Erwerbsbevéikerung zu EinbuBlen in der Finanzierbarkeit
unserer sozialen Sicherungssysteme (z.B. Renten) wie auch EinbuBen in der Produktivitit und
dem Innovationsvermégen und damit auch in dder internationalen Wettbewerbsfihigkeit
unserer Wirtschaft fithren kénne.

Die alternative Perspektive bemiiht sich um das Aufzeigen von Ansatzpunkten und
Handlungsmdglichkeiten, um gewissermaBen aus drohenden Verlegenheiten auch Chancen zu
machen.

Ein Beispiel dafiir ist etwa die Einschitzung der Lern- und Innovationsfihigkeit dlterer
Belegschaften. Im Folgenden soll es dabei nicht so sehr um die Vergegenwirtigung der in
wissenschaftlichen Untersuchungen mittlerweile vielfach kritisierten und auch widerlegten
hergebrachten Stereotype iiber die generell abnehmende Lernféhigkeit mit steigendem
Lebensalter gehen. Dies ist eher Aufgabe des anderen Teils unseres hier vorgetragenen
gemeinsamen Beitrags (dem Beitrag des Kollegen Schmidt/Hertha) , der sich mit den
individuellen Perspektiven der Entwicklung von Lernaktivititen und —kapazititen im
Lebenslauf beschéftigt (vgl. auch Ausfiihrungen in dem vorbereitenden Text von Uwe
Krocher ,,Einfiihrung in das Thema®)
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Vortragsfolien Bernhard-Schmidt-Hertha
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Vortragsfolien Wolfgang Mtskens

30



(:}regiogmbh

31



(:}regiogmbh

32



(:}regiogmbh

33



(:}regiogmbh

34



(:}regiogmbh

35



(:}regiogmbh

36



(:}regiogmbh

37



(:}regiogmbh

38



(:}regiogmbh

39



(:}regiogmbh

40



(:}regiogmbh

41



(:}regiogmbh

Veranstalter:

Carl von Ossietzky Universitdt Oldenburg, Arbeitsbereich Weiterbildung
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