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Zusammenfassung Ein verlingertes Arbeitsleben erfordert Verinderungen im herkémmlichen Ablauf von Bil-
dung, Arbeit und Ruhestand. Durch rechizeitige Tiitigkeitswechsel kann man titigkeitsbezogenem Verschleiff oder
Uberroutinisierung entgegenwirken und damit Gesundheit, Beschiiftigungsfihigkeit und Produktivitit auch iiber
das aktive Arbeitsleben hinaus erhalten. Fort- und Weiterbildung spielen dabei neben der Gesundheitsstirkung eine

Schliisselrolle.

Der Ausgangspunkt unserer Uberlegungen ist eine er-
freuliche Tatsache, nidmlich dass die demografische
Entwicklung des letzten Jahrhunderts das Leben der
Menschen erheblich verlangert hat — und nicht nur
das: Vielmehr erreicht man das héhere Alter auch bei
besserer Gesundheit (Vaupel 2010). Die gesunde Le-
benserwartung ist in Deutschland sogar schneller ge-
stiegen als die allgemeine Lebenserwartung und ver-
bessert sich bei jiingeren Kohorten (Anstieg der gesun-
den Lebenserwartung (gesunde/behinderungsfreie
Jahre) um 11 Prozent zwischen 1996 und 2006 (Kroll
u. Ziese 2009). Diese Tatsache leistet einen nicht un-
wichtigen Beitrag dazu, die Sorge zu entkraften, dass
dem demografisch-6konomischen Druck, langer zu
arbeiten, individuell nicht entsprochen werden kénne.
Trotzdem impliziert der demografische Wandel nicht
nur Chancen, sondern auch eine grundsitzliche Her-
ausforderung fiir Deutschland. Lassen sich die Errun-
genschaften des sozialen Wohlfahrtsstaats erhalten
und weiterentwickeln? Und wie erweitern wir die
Moglichkeiten der Menschen, das lingere Leben wirk-
lich zu nutzen und befriedigend zu gestalten?

Wenn es gelingt, die Anzahl der Beschiftigten zu
vergrofBern und/oder ihre Produktivitit zu erhohen, ist
der Wohlstand nicht bedroht. Dies ist moglich. Zwei-
fellos gibt es auf dem deutschen Arbeitsmarkt Reser-
ven bei den iiber 55-Jahrigen, bei Frauen und bei Mig-
ranten. Diese Reserven gilt es zu aktivieren. Dariiber
hinaus kann die Produktivitit durch gezielte Bildungs-
investitionen und optimierte Arbeitsorganisation er-
hoht werden (Borsch-Supan et al. 2009).

Um Missverstiandnisse von vornherein zu vermei-
den: Ein verlingertes Arbeitsleben, das der individuel-
len Gesundheit niitzt, kann nicht die schlichte Verlian-

gerung von Arbeitsbiografien bedeuten, wie sie heute
in Deutschland iiblich sind. Vielmehr ist es erforder-
lich, das Arbeitsleben und damit die herkémmliche
Einteilung des Lebenslaufs in Bildung, Arbeit und
Ruhestand zu verandern. Es geht darum, rechtzeitige
Titigkeitswechsel herbeizufithren und dafiir die Le-
bensbereiche Bildung, Arbeit und Freizeit zeitlich zu
parallelisieren. Aufgrund der Tragweite der dafiir not-
wendigen Verinderungen sind die gegenwirtig und
die in niachster Zukunft alten Jahrginge besonders ge-
fordert. Dem gilt es Rechnung zu tragen und diese
Generationen besonders zu unterstiitzen. Das Ausmafd
der Verinderungen, das den Alten heute und in néhe-
rer Zukunft abverlangt wird, darf jedoch keinesfalls als
Gegenargument fiir die Einleitung des notwendigen
Wandels genutzt werden.

Fiir den Einzelnen bedeutet dies: (1) Die Verande-
rung von lange gewachsenen Vorstellungen tiber den
Lebensverlauf und das Alter. (2) Die Ergénzung der
Ausbildungsphase vor dem Eintritt ins Berufsleben
durch immer wieder eingeschobene kiirzere Bildungs-
phasen wihrend des gesamten Berufslebens. (3) Die
Bereitschaft und die Moglichkeit zur Ausiibung unter-
schiedlicher beruflicher Tatigkeiten (durchaus auf der
gleichen Hierarchie- und Qualifikationsstufe) im Ver-
laufeines langer werdenden Berufslebens. (4) Die Star-
kung der individuellen Mitverantwortung fiir die eige-
ne Gesundheit, die Altersversorgung und die zivilge-
sellschaftliche Partizipation fiir und wihrend eines
langer gewordenen Lebens.

Fiir das Unternehmen folgt daraus: (1) Kontinuier-
liche Investitionen in die Qualifikation und Kompe-
tenzentwicklung aller Beschiftigten. (2) Berticksichti-
gung der Stirken und Schwichen verschiedener Al-
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tersgruppen bei der Arbeitsorganisation. (3) Die Be-
schaftigung von Alteren. (4) Das Ermdglichen von
Titigkeitswechseln ohne Auf- oder Abstieg.

Fiir die Gesellschaft bedeutet das: (1) Die Uber-
windung eines einseitig negativen Altersbildes. (2) Die
weitere Auflockerung des dreigliedrigen Lebenslaufs.
(3) Die Erleichterung des Ubergangs zu einer neuen
Lebenszeitstruktur fiir die Einzelnen und die Unter-
nehmen durch den Abbau entgegenstehender Regeln
und durch vortibergehend gesetzte Anreize zur Verin-
derung tradierter Verhaltensweisen. (4) Die Erneue-
rung des Generationenvertrags, ohne die darin enthal-
tenen Errungenschaften infrage zu stellen. Dazu be-
darf es einer entsprechend ausgerichteten Arbeits-,
Beschiftigungs- und Gesundheitspolitik. (5) Eine ins-
titutionelle Verankerung von Méglichkeiten zur gesell-
schaftlichen Partizipation neben der Berufstitigkeit,
vor allem in der Zivilgesellschaft, der Gemeinde und in
der Familie.

21.1  Anforderungen an das Berufs-

leben im 21. Jahrhundert

Esbesteht derzeit eine erhebliche Diskrepanz zwischen
den neuen Mdglichkeiten, die der demografische Wan-
del des letzten Jahrhunderts erbracht hat, und unseren
institutionellen, sozialen und kulturellen Ordnungen,
die die Ausschopfung jener Moglichkeiten empfind-
lich begrenzen, weil sie unter lange zuriickliegenden
demografischen Bedingungen entstanden und mittler-
weile veraltet sind. Scheinbar selbstverstindliche Be-
griffe bediirfen der Uberpriifung. Das kalendarisch-
statistische Altern der Bevélkerung ist unbestritten,
doch was » Altern« konkret bedeutet — gesundheitlich,
hinsichtlich geistiger und kérperlicher Leistungsfahig-
keit und -bereitschaft ~ verdndert sich rasant.

Wir leben heute wesentlich ldnger als noch vor 100
Jahren — und das im Durchschnitt auch linger bei gu-
ter Gesundheit. Parallel dazu haben sich die wirt-
schaftlichen Strukturen und die Anforderungen des
Arbeitsmarktes verandert. Der Anteil dienstleistender
und wissensintensiver Tétigkeiten wichst. Unterneh-
men stehen unter hohem Veridnderungsdruck und so-
wohl berufliches als auch allgemeines Wissen veraltet
schnell. Die einmalige Ausbildung am Anfang des Le-
bens reicht nicht mehr aus, um ein ganzes Berufsleben
erfolgreich zu gestalten (Bosch u. Schief 2009). Es ist
notwendig geworden, wihrend der Erwerbstitigkeit
immer wieder dazuzulernen und auch ganz Neues zu
lernen. Unser Schul-, Ausbildungs- und Weiterbil-
dungssystem, auch die Unternehmen und der Einzelne
sind bislang auf diese Anforderungen nur begrenzt

vorbereitet. Lernen kann zum Bindeglied werden zwi-
schen wechselnden beruflichen Titigkeiten, aber auch
zwischen Beruf und Familie sowie Beruf, Familie uné
Ruhestand.

Ferner hat sich fiir den Einzelnen die Phase nagh
dem Ausscheiden aus dem Erwertsleben durch dieer-
hohte Lebenserwartung stark verlingert. Verstiri:
wurde dieser Trend durch die Sulivention von Frith
verrentung, die sehr hiufig als Mittel des Personalab
baus und weniger als Schutz fiir besonders belastere
Berufe eingesetzt wurde und wird und die bei den Ar
beitnehmern das Interesse an einem friitheren Einstise
in den Ruhestand verstirkt hatte, weil die Frithverren
tung das faktische Rentenalter lange Zeit und noch-bis
vor Kurzem auf unter 60 Jahre senkte. Die Vorstellung
fast ein Drittel des Lebens, etwa zwischen 60 und 2>
Jahren, ausschliellich mit » Ausruhen« zu verbring
grenzt die dlteren Menschen gesellschaftlich aus. ¥
wissen aus der Forschung, dass sich ein vorgezogener
Ruhestand, besonders wenn er nicht gewollt ist, aufdi
Gesundheit und die Zufriedenheit der Betroffenen e
gativ auswirken kann (Kochsiek 2009). Ein lingercs
und linger gesundes Leben und die Verdnderungen iz
der Arbeitswelt legen es nahe, das Potenzial Alterer
stirker als bisher zu nutzen (Gewonnene Jahre 2089
Vor dem Hintergrund der demografischen und g
sundheitlichen Verinderungen sowie der Verinderun
gen in der Arbeitswelt ist eine differenzierte Neube
wertung der Schutzfunktion des »Ruhestandes« erfor
derlich.

21.2 Langeres Berufsleben - Personli-
che Verdnderungen als Schliissel

Gibt es Alternativen zu der traditionellen Dreiteilung
des Lebenslaufs? Seit den 1970er Jahren haben Sozial-
wissenschaftler vorgeschlagen, von einer sequenzielier
Anordnung zu einer gréfleren Durchlissigkeit zwi-
schen den drei zentralen Lebensbereichen (Bildung
Arbeit, Freizeit) zu kommen (z. B. Riley et al. 1972; Ri
ley 1979; Riley et al. 1982). Konkret koénnte dies zum
Beispiel eine kurzfristigere Durchmischung von oder
Abwechslung zwischen Lern-, Arbeits- und Freizeit-
phasen bedeuten, wie sie zum Beispiel in Form von
Erziehungs-, Pflegezeiten und Lebensarbeitszeitkonten.
auch schon existieren und genutzt werden. Eine solche
Aufweichung stellt zweifellos eine grofle Herausforde-
rung fiir das Gemeinwesen, die Unternehmen und die
Einzelnen dar. Der durch den demografischen Wandel
entstandene Handlungsdruck, wie der Nachwuchs-
mangel oder die Notwendigkeit, linger im Arbeits-
markt zu verbleiben, kann die erforderlichen Anstren=



i“beschleunigen und dic stirkere Durchmi-
umsetzen helfen (Backes-Gellner u. Veen 2009).
i der Mensch fiir eine neue Struklurierung seiner
~<zeit, insbesondere fiir lingeres Lernen und lén-
4rbeiten, geeignet — und will er diese auch her-
ren? Im Folgenden stehen das Kénnen und Wol-
Individuums im Mittelpunkt und die Frage, wie
=s mit Arbeit und Bildung verkniipft ist.
Bestimmte Aspekte des geistigen Alterns beginnen
beispielsweise ldsst die Geschwindigkeit der Ver-
rang neuer Informationen oder auch die Fihig-
zur gleichzeitigen Koordination verschiedener
Informationen schon zwischen dem 30. und 35.
jahr nach (Martin u. Zimprich 2012). Dennoch
ieoben gestellte Frage nach dem Konnen mit ei-
aren »Ja« zu beantworten. Ein Grund dafiir ist
susgleichende Wirkung des Wissens und der Er-
g. Die Wissens- und Erfahrungskomponenten
eres Geistes erreichen ihren hochsten Leistungs-
erstim mittleren Alter und bleiben danach stabil,
: sie dann erst im hohen Alter auch Abbauerschei-
1gen zeigen. Durch erwerbbares Wissen und ange-
melte Erfahrung kann man beispielsweise die
assende Geschwindigkeit des Denkens ausglei-
{Lindenberger 2000).
Ein zweiter Grund fiir das klare »Ja« ist die Tatsa-
e, dass unser Geist bis ins Alter iiber ein erstaunli-
es{wenn auch zunehmend begrenztes) Maf an Plas-
itat, also Trainierbarkeit, Lernfihigkeit und Anpas-
ngsfahigkeit verfiigt. Allerdings haben unterschied-
e Trainingsmafinahmen unterschiedlich breite
uswirkungen auf die geistigen Leistungen. So wissen
2ir mittlerweile, dass nur durch das Trainieren kogni-
iver Steuerungsprozesse, wie beispielsweise durch
haufiges Wechseln zwischen verschiedenen Aufgaben,
sognitive Prozesse entwickelt werden, die gewinnbrin-
gend und flexibel zur Losung verschiedenster kogniti-
r Aufgaben im Alltag genutzt werden kdnnen. Aber
such eine Verbesserung der korperlichen Fitness wirkt
positiv auf die kogniliven Leistungen in vielen ver-
schiedenen Bereichen (Voelcker-Rehage et al. 2010).
 Diese Plastizitit gilt nicht nur fiir den gesunden Men-
schen, sondern zeigt sich auch in Therapie und Reha-
bilitation (Schulz et al. 2009).

Das Kénnen ist also kein Hindernis auf dem Weg
zu einer abwechslungsreicheren Lebenszeitstruktur,
Aber wie steht es mit dem Wollen? Was wissen wir {iber
die Entwicklung der Personlichkeit und der Motiva-
tion im Erwachsenenalter und Alter? Aus Untersu-
chungen ist bekannt, dass etwa vom 55. Lebensjahr an
der Beruf unter den ersten vier Rangplitzen der ge-
danklichen und titigen »Investitionen« in zentrale Le-
bensbereiche nicht mehr vorkommt (Brunstein et al.
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2007). Familie, Gesundheil, Freunde und kognitive
Leistungsfahigkeit stehen dann auf den ersten Platzen.
Dieses Verteilungsmuster ist allerdings nicht als Natur-
gesetz zu verstehen, sondern unterliegt genauso der
Plastizitat (Veranderbarkeit) wie die geistige Entwick-
lung (Schindler et al. 2006). Fiir den Arbeitskontext
lasst sich festhalten, dass die Motivation aufgabenspe-
zifisch ist (Stamov Rossnagel 2009; Hertel et al. 2013).
Insofern spiegelt diese Rangfolge der Interessen zu ei-
nem gewissen Grad auch die jahrzehntelange gesell-
schaftliche Realitit der subventionierten Friithverren-
tung wider. Sie wird sich verdndern, wenn sich diese
Praxis andert. Es ist méglich und notwendig, Anreiz-
systeme zu schaffen, die die Motivation fiir das Lernen
und auch fiir die Arbeit stirken.

Einschligig sind auch die Befunde zur Persénlich-
keitsentwicklung im Erwachsenenalter. Nachdem man
in der Personlichkeitspsychologie lange davon ausge-
gangen war, dass sich die Personlichkeit jenseits des 30.
Lebensjahrs nicht mehr sehr verindert, so weifs man
jetzt aus zahlreichen Lingsschnittstudien und kultur-
vergleichenden Untersuchungen, dass der Mensch mit
dem Alter emotional ausgeglichener, zuverlissiger und
umginglicher wird, allerdings auch weniger offen fiir
neue Erfahrungen (Staudinger 2008). Die ersten drei
Verinderungen fallen unter soziale Kompetenz und
stellen eine grofie Stirke dlterer Menschen dar. Die Ab-
nahme der Offenheit fiir Neues ist allerdings hinder-
lich, wenn es um die Bereitschaft zum Lernen und die
flexible Anpassung geht. Deshalb ist es umso wichtiger,
dass jiingst gezeigt werden konnte, dass auch diese Ent-
wicklung hin zu weniger Offenheit kein Naturgesetz
ist. Durch eine aktivierende Umwelt, die kombiniert
wird mit der Vermittlung der notwendigen Kompeten-
zen zur Aneignung von Neuem, lisst sich der Verlust
an Offenheit nicht nur eindimmen, sondern sogar ins
Gegenteil verkehren. Altere Menschen entwickeln un-
ter diesen férderlichen Umstinden ihre Offenheit fiir
Neues sogar weiter (Miihlig-Versen et al. 2012).

Die Plastizitit des menschlichen Gehirns und die
Plastizitit menschlicher Entwicklung allgemein sind
innerhalb biologischer Grenzen hoch. In Abhingigkeit
von den Kontexten, in denen wir uns aufhalten (z. B. in
Arbeit und Freizeit) und von der Art, wie wir uns ver-
halten (z.B. Erndhrung, kérperliche Aktivitit, sich im-
mer wieder mit neuen Herausforderungen konfrontie-
ren), verindert sich unsere Entwicklung beziehungs-
weise unser Altern zum Besseren oder eben auch zum
Schlechteren. Dieser Befund gibt also viel Hoffnung,
aber er bedeutet auch Verantwortung fiir jeden Einzel-
nen und fiir diejenigen, die in unserer Gesellschaft die
Arbeits-, Lern- und allgemeinen Lebenskontexte fiir
andere gestalten.
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21.3 Konsequenzen fiir individuelles
und gesellschaftliches Handeln

Aus diesen Resultaten ist zu folgern: Erstens sollten
(und konnen) wir uns - in gegebenen Grenzen - fiir
die gewonnenen Lebensjahre gesund und geistig fit
erhalten. Zweitens brauchen wir Lern-, Arbeits- und
Lebenskontexte, die ein Leben lang dabei unterstiitzen,
das eigene Potenzial weiter auszuschopfen und da-
durch die gewonnenen Jahre besser zu nutzen als dies
bisher der Fall ist. Drittens ist es jedoch erforderlich,
die immer noch in unseren Kopfen und in der Offent-
lichkeit lebendigen Bilder von herkémmlichen Le-
benswegen und von einem einseitig negativ geprigten
Altern zu revidieren (Ehmer u. Hoffe 2009). Denn
solche Bilder sind enorm einflussreich, wenn es um
unsere Lebensplanung und um unsere Lebensent-
scheidungen geht. Sie prigen das, was sich Menschen
zutrauen und haben sehr starken Einfluss auf tatsich-
liche Leistungsfihigkeit und Lebensqualitét, ja sogar
auf die Lebensdauer selbst (Levy et al. 2002, 2009).

21.3.1 Lernen fiir kontinuierliche
Beschiftigung, Partizipation
und ldngeres Leben

Wenn Lernen, Arbeit und Freizeit noch stirker durch-
mischt werden und sich kurzfristiger abwechseln als
dies gegenwirtig in der Regel der Fall ist, dann konnte
dies einen lingeren Verbleib im Erwerbsleben erleich-
tern. Um das erfolgreich und fiir den Einzelnen befrie-
digend umzusetzen, miissen allerdings Arbeitsbiogra-
fien und Arbeitsumwelten verdndert werden. Lernen
ist nicht nur dann erforderlich, wenn man auf eine
hohere Entgeltstufe kommen mochte, vielmehr unter-
liegt heutzutage das angewandte Wissen in fast jeder
Titigkeit starken Veridnderungen. Daraus ergibt sich
eine kontinuierliche Lernaufgabe, die aber auch von
Betrieben eingefordert und umgesetzt werden sollte
(Gewonnene Jahre 2009).

Lernen wird zur Voraussetzung fiir kontinuierli-
che Berufsbiografien und fiir den Erhalt der Erwerbs-
fahigkeit bis ins Rentenalter. Aber auch auf8erhalb des
beruflichen Lebens finden schnelle Verdnderungen
statt. Lebenslanges Lernen ist deshalb auch die Voraus-
setzung fir gesellschaftliche Teilhabe, fir Demokratie-
fahigkeit und Engagement in der Zivilgesellschaft
(biirgerschaftliches Engagement). Pointiert formuliert:
Wer mehr gelernt hat, lebt linger! Bildung hilft, die
gewonnenen Jahre auszunutzen und zu gestalten. Wei-
terlernen oder lebenslang Lernen ist einfacher als erst
im Alter wieder neu mit dem Lernen zu beginnen —

aber auch das ist méglich, wenngleich mit héhesza
Aufwand.

21.3.2 Lernen als eine Voraussetzung
der nachhaltigen Nutzung von
Arbeitskraft

Aus Sicht der Unternehmen ist es schon aufgrund
kleiner werdenden Anzahl von (jungen) qual
Arbeitnehmern unabdingbar, sich ihre erfahrenes &
arbeiter moglichst lange und moglichst produkis
erhalten. Ein verlingertes oder auch nur bis zur ¢
voll ausgeschopftes Arbeitsleben konnten sie
lichen, indem sie den rechtzeitigen Umstieg aizs
perlich stark belastenden oder geistig erschépien.
Titigkeiten férdern und generell auf eine T3t
mischung achten, welche die Beschaftigung
erhalt. Diese Art der Arbeitsorganisation un
entwicklung wird beispielsweise durch »Job R
beférdert, das heif$t durch Wechsel zwischen
denen verwandten Titigkeiten innerhalb eines A4
tages oder einer Arbeitswoche oder durch diz
nung von lateralen Karrieren, das heif3t die Még
beruflicher Weiterentwicklung ohne Auf- und .
in der betrieblichen Hierarchie, vielmehr .dures
Wahrnehmung neuer Aufgaben auf der gleicher
archieebene. Nicht auf Aufstieg ausgerichtete
berufliche Verinderung kann die Arbeitszufr
erhéhen, birgt aber ebenso die Chance, di
fahigkeit bis ins Rentenalter und dariiber
erhalten (Backes-Gellner u. Veen 2009).
Der nachhaltige Umgang mit Humany,
umfasst Qualifizierung, Gesundheitsmanage=
Arbeitsorganisation. Bisher haben sich erst
ternehmen entschlossen, diesen Weg zu bes
Tarifliche Vereinbarungen kénnten hier wi
tungsgeber sein. Durch entsprechende T&
schung oder rechtzeitigen Wechsel aus einseiti:
tenden oder iiberroutinierten Titigkeites |
dem korperlichen und geistigen Verschleif
wirken und die Arbeitskraft auch linger.dzr
trieb erhalten. Es sollten berufsspezifische
tionsmaBnahmen und arbeitsmedizinischic
entwickelt und rechtzeitige Weiterqualif
chergestellt werden. Uber diese berufssp
rausforderungen sollten Arbeitnehmer sct
Erstqualifizierung informiert werden. Bicr
sich ein neues Feld fiir die Wahrnehmung ¢
funktion fiir Arbeitnehmer durch die Gew
Berufsgenossenschaften und Krankend
auch in der Zusammenarbeit mit der
fiir Arbeit und der Bundesanstalt fiir




nedizin. Ahnlich dem Zertifikat »Fami-
Unternehmen« kénnte ein Zertifikat
‘ernehmen cntwickelt seine Mitarbeiter/
ichtiges Signal zur Erleichterung »demo-
Personalpolitik sein.

dereinstiegsanreize

sich die Teilnahme an Weiterbildung noch
Wir wissen aus der Forschung, dass Men-
sscheidungen durchaus dazu neigen, eher
denken und den schnellen Nutzen in den
zu stellen: Langfristige Planung fiir ein
denes Leben stellt eine Herausforderung
der Tat ist dies fiir den Einzelnen auch mit
o behaftet, denn die demografische Le-
g ist eine statistische Gréfle und keine
ge Individuum errechnete. Daher sollten
iche Akteure, wie zum Beispiel dic Tarif-
odder Staat, die langerfristige Perspektive in
grund riicken und fiir die richtigen Anreize
_ver Tarifvertrige einerseits und staatliche
haften fiir Bildungskredite und subven-
Bildungssparen andererseits konnte die Ent-
- dar Weiterbildung auch fiir jeden Einzelnen
> finanziell attraktiv werden. Bildungszeiten
er Erstausbildung - sollten Rentenanspriiche
wenn dies auch kurzfristig zu einer Absen-
« Rentenniveaus fithren wiirde. Lingerfristig
solche Investitionen in Humanvermégen aller-
nur kostendeckend sein, sondern aufgrund
icherweise produktivititssteigernden Effek-
_berschiisse erzeugen.
brochene Berufsbiografien sind schon seit
Realitdt fur Frauen, die neben oder anstatt
bstatigkeit fur ihre Familien sorgen. Dic
Lebenszeit bedeutet fiir sie, dass nach der
phase oder der Pflege alterer Angehoriger
Leit bleibt. Damit wird Bildung fiir den Wieder-
& ~auch fiir den Arbeitgeber - zu einer lohnen-
tition. Die Mdglichkeit lingerer beruflicher
¢ im Lebensverlauf konnte aber auch fiir
die Familienauszeit attraktiver machen. Fiir
wie Mdanner gilt, dass Auszeiten und Wieder-
gezielt mit Weiterbildung verkniipft werden
Ein bestimmter Anteil des Elterngelds kénnte
sweise an die Nutzung als »Lernzeitférderung«
n werden. Indem die Vereinbarkeit von Fami-
i Beruf weiter verbessert wird, lasst sich dem
enzverlust aufgrund langer Ausstiegszeiten
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21.3.4 Kompetenzorientierte
Personalentwicklung

Insgesamt wird die Personalentwicklung in den Betrie-
ben eine Dynamisierung und Individualisierung von
Berufskarrieren erleben. Entsprechend sollten zusatz-
liche Wege gefunden werden, um attraktive Tétigkeits-
und Karrierechancen fiir alle Altersgruppen zu entwi-
ckeln und offen zu halten. Wichtig ist dabei, dass Dis-
kriminierungen bei Einstellung, Beférderung und
Qualifizierung aufgrund des Alters entgegengewirkt
wird. Betriebe sollten vermehrt kompetenzorientierte
Personalentscheidungen treffen, die weniger durch Er-
wartungen an »Normbiografien« und institutionelle
Zwinge geleitet werden. Fiir eine solche stirker indivi-
dualisierte und priventive Personalarbeit sind eine Wei-
terbildung der Mitarbeiter in den Personalabteilungen
und die Einfiihrung dezentraler Formen der Personal-
arbeit wichtige Bausteine. Betriebe konnen dabei durch
auflerbetriebliche Akteure (Verbraucherberatungsstel-
len, Bundesagentur fiir Arbeit etc.), die noch stirker
die individuellen Interessen des einzelnen Arbeitneh-
mers im Blick haben, unterstiitzt werden.

Fiir die Bildungs- und Lernentscheidung des Ein-
zelnen ist es ebenso wichtig, erworbene Kompetenzen
auch nachweisen zu konnen. Dies ist die Vorausset-
zung fiir berufliche Mobilitit. Kompetenzerwerb sollte
daher sichtbar gemacht werden, zertifizierbar und
transferierbar (im Sinne von abldsbar) sein. Dies bein-
haltet bis zu einem gewissen Grad auch, dass die Be-
triebe mithilfe entsprechender vertraglicher Vereinba-
rungen vor Abwerbungen durch konkurrierende Be-
triebe geschiitzt werden (Staudinger u. Heidemeier
2009). Ohne vorhandene Interessenslagen zu ignorie-
ren, kann es Teil der Schutzfunktion der Gewerkschaf-
ten werden, die Forderung nach Zertifizierung von
Kompetenzen zu stirken und Vorschlige fiir deren
Umsetzung zu erarbeiten.

21.3.5 Qualitat in der
Erwachsenenbildung

Fiir kompetenzbasierte Entscheidungen bedarf es giil-
tiger Kriterien und entsprechend zertifizierter Lernin-
halte. Gerade hier klafft in Deutschland eine grofle
Liicke: Die Erwachsenenbildung ist nicht akkreditiert
und durch keine Norm reguliert, innerbetrieblich wird
die Weiterbildung oft ohne Zertifikate informell ge-
handhabt.

Eine Ausbildungsordnung fiir Lehrende in der Er-
wachsenenbildung (etwa im Sinne eines Zertifikats)
wiirde die Professionalisierung und Qualititssiche-
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rung der Erwachsenenbildung beférdern. Ein solches
Curriculum kann sich offensichtlich nicht auf die viel-
faltigen Inhalte der Erwachsenenbildung beziehen,
sondern auf deren bildungswissenschaftliche Kompe-
tenzen. Eine anspruchsvolle Qualititskontrolle der
bestehenden Bildungsangebote und auch wissen-
schaftlich fundierte Effizienzstudien im Bereich der
Weiterbildung fehlen weitgehend und sollten geférdert
werden. Forschungsergebnisse und Methoden der Di-
daktik im Erwachsenenbereich sowie relevante psy-
chologische Kenntnisse und Wissen iiber altersspezifi-
sche Anforderungen sollten starker und verbindlich in
die Ausbildung von Lehrenden in der Erwachsenenbil-
dung einflieflen.

Allgemeine Bildungsinhalte des Erwachsenen-
alters sollten nicht reaktiv, sondern priventiv ausge-
richtet sein. Sie sollten auf den Erhalt der Gesundheit,
der Entwicklungsmoglichkeiten und der gesellschaft-
lichen Partizipation des Einzelnen unter den Bedin-
gungen einer sich sehr schnell verindernden Realitit
abzielen. Um diesem Anspruch gerecht zu werden,
bedarf es systematischer curricularer Uberlegungen.
Das heifdt zum einen die Grundausbildung anzupas-
sen: Gesundheitserziehung (Bewegung, Ernihrung)
sollte aufgrund der stark habituellen Anteile von Ge-
sundheitsverhalten aufgenommen werden. Lehr- und
Lernmethoden, die selbststindiges und selbstregulier-
tes Lernen (»das Lernen lernen«) fordern und mehr
die Freude am Neuen als die zu erbringende Leistung
in den Vordergrund stellen, sind weitere Bestandteile
der Grundausbildung, die es zu verstirken gilt. Fiir die
Ausbildung ist es zudem notwendig, auf die spitere
Anschlussfahigkeit von Ausbildungsinhalten mit ver-
schiedenen Berufsbildern zu achten. Eine hohere Ver-
netzung der Weiterbildungsanbieter, einschlieflich
der Durchldssigkeit zu sekundiren und tertidren Bil-
dungsabschliissen, ist anzustreben. Der Erhalt der Ar-
beitsfdhigkeit bis zum Beginn des gesetzlichen Ren-
tenalters und die daflir notwendigen Verinderungen
der beruflichen Titigkeit iiber den Lebenslauf hinweg
sollten neben einer soliden Grundausbildung als Ziele
stiarker in den Curricula bertcksichtigt werden.

Die fehlende Normierung im System der Weiter-
und Erwachsenenbildung schrinkt nicht nur die Per-
sonalabteilungen in den Unternehmen ein, sondern
auch all diejenigen, die individuell an Weiterbildung
interessiert sind. Im gegenwirtigen System fillt es auch
wegen der Heterogenitat der Angebote duf8erst schwer,
den zu erwartenden Ertrag von Bildungsanstrengun-
gen einzuschitzen. Zugangsbarrieren, fehlende Modu-
larisierung der Bildungsangebote und damit ungenii-
gende Verkniipfbarkeit von verschiedenen Bildungs-
angeboten tragen zur uniibersichtlichen Situation in

der Weiterbildung bei. Der Unsicherheit der
nen iiber die méglichen Ziele und die inhaltliche
richtung ihrer Weiterbildung kann durch »vo
coachingg, also Beratung, begegnet werden, diesg
bei der Sichtung der Angebote hilft als auch Karrien
beratung umfasst. Diese neue Dienstleistung ki
beispielsweise eine Aufgabe fiir Verbraucherzent
und Arbeitsagenturen sein. Linder und Ko
sollten zeitlich befristet finanzielle Unterstittzung
diese Beratungen geben und anschliefend die Qi
evaluieren.

21.3.6 Bildung und gesellschaftlicha:
Integration ~

Fir den spiteren Lebenserfolg (Arbeit, Gesusi
Einkommen) ist die Qualitit des ersten Bild
schlusses von entscheidender Bedeutung. Indiv
erwerben sehr frith im Lebenslauf wesentliche Ve
setzungen zu lebenslangem Lernen. Sie erwerben
zudem leichter und kosteneffizienter als im sp2
Alter. Dies darf jedoch nicht so verstanden were
dass sich spitere Investitionen in Bildung nicht
lohnen. Vielmehr ist es hinsichtlich des Erhalts und
Weiterentwicklung der Produktivitit eines langer
wordenen Lebens unerlisslich, dass frithe Bild
erster Bildungsabschluss und lebenslanges E
komplementir ineinandergreifen.

Personen mit niedriger Erst-Qualifikation bl
berwiegend noch von lebenslangem Lernen
schlossen und kénnen ihre Entwicklungsmogh
ten als Erwachsene und iin Alter weniger nutzen |
dinger u. Baumert 2007). Der moglichen Alters:
und einem schlechten Gesundheitszustand dieser
schen wird Vorschub geleistet. Die Neigung, in W
bildung zu investieren, ist bei Personen mit einem
heren Erstabschluss stirker ~ und umgekehrt. &
gegenwdrtiges Bildungssystem trigt dadurch zur E
hung dauerhafter Risikogruppen bei, zu denen gegeimie
tig die Kinder von sozial benachteiligten Familien 73
darunter auch viele Immigrantenkinder der zweiten 1
dritten Generation. Vor diesem Hintergrund k&
eine éffentliche Forderung nach Bediirftigkeit
beim Nachholen von Bildungsabschliissen oder
Erwerb von Grundbildung im Erwachsene
sinnvoll sein. Dazu gehort bei Neuzuwanderern
wenig integrierten Migranten zweifellos die besondezt
sprachliche Férderung. Iin Bereich der Weiterbilduzg
von dauerhaft Erwerbslosen und Geringqualifiziericr.
ist auch langerfristig ein 6ffentliches Finanzierungs
dell notwendig. Solche Weiterbildungsmafinahmies
sollten jedoch in Verbindung mit der Ausiibung eimzz




~riolgen. Nicht tatigkeitsbezogene Mafinah-
sich in der Vergangenheit als wenig nach-
esen. Es sollte deshalb fur Unternehmen
o die Einstellung und anschlieflende titig-
sene Qualifizierung Langzeitarbeitsloser oder
fizierter geben.

tsleben, das die Gesundheit und Produktivi-
Einzelnen aufrechterhilt und einer Person
ur weiteren Entwicklung auch tiber das ak-
isleben hinaus eréfinet, lsst sich durch Inves-
in die folgenden zentralen Bereiche erreichen:
znderte Gestaltung des Lebenslaufs, des Ar-
kis und des lebensbegleitenden Lernens. Da-
~ben sich Aufgaben fiir Betriebe, die politische
g und den Einzelnen.

nslaufstruktur
ichts des demografischen und des wirt-
ichen Wandels sowie des individuellen kor-
Tichen und geistigen Potenzials im Alter ist die
¢ abgegrenzte Aufeinanderfolge von Bildung
Arbeit - Ruhestand ein entwicklungsfeindliches
ell. Eine stirkere zeitliche Uberlappung dieser
i Bereiche gilt es zu unterstitzen.
Der Einzelne sollte bei der langfristigen Planung
sines Berufslebens und seiner Kompetenz-
cotwicklung die Méglichkeit erhalten, auf
Heratung auch auferhalb des eigenen Betriebes
muriickzugreifen.
ber berufliche Wiedereinstieg insbesondere von
rauen nach (auch kurzen) Familienzeiten sollte
zuch durch passende Qualifizierungsangebote,
schon wihrend der Familienzeil einsetzen,
eefordert werden.

Arbeitsmarkt

Arbeit im Alter ist zu individualisieren: Je nach
Fahigkeit und Wunsch sollte es moglich sein und
st es gesamtwirtschaftlich wiinschenswert, linger
im letzten Beruf zu verweilen als es das derzeitige
Arbeitsrecht und tarifliche Bestimmungen vorse-
hen oder nach gewisser Zeit in ihn zurtickzukeh-
ren sowie als Rentner oder Rentnerin in einem
neuen Beruf erwerbstitig zu sein oder im Ehren-
amt zu arbeiten.

Tarifvereinbarungen eignen sich gut, um die
Rahmenbedingungen nachhaltiger Personal-
entwicklung zu definieren. Wie es in bestimmten
Branchen schon der Fall ist, konnten sie die

10.

12.

13.

14.

15.
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Bedingungen der Arbeitsorganisation, Gesund-
heitsvorsorge und Qualifizierung festlegen.
Neben larifvertragliche Regelungen zum lebens-
langen Lernen sollten staatlich gefordertes
Bildungssparen und Bildungskredite treten.

Die kleinen und mittleren Unternehmen, die
einen wesentlichen Beitrag zur Produktivitit der
deutschen Wirtschaft liefern, konnten durch
branchenspezifische und/oder regionale Verbiin-
de (auch unter Einschluss der Industrie- und
Handelskammern) ihre Weiterbildungsangebote
und damit die Moglichkeiten fiir eine nachhaltige
Personalentwicklung verbessern.

Lebensbegleitendes Lernen

Von fiinf Tagen im Jahr zu fiinf Jahren im Leben:
Weiterbildung sollte zum normalen Bestandteil
der Erwerbsarbeit werden. Beteiligung an Weiter-
bildung sollte sich in Rentenanspriichen nieder-
schlagen.

Es wird in Zukunft noch wichtiger scin, Arbeits-
umwelten als Lernumwelten zu begreifen und
entsprechend zu gestalten. Die Gestaltung
schliefit auch weniger beachtete Faktoren wie
vorherrschende Altersbilder und das betriebliche
Lernklima mit ein und erfordert entsprechende
Weiterbildung bei Personalverantwortlichen.
Kompetenzerwerb wihrend des Erwerbslebens
sollte sichtbar gemacht, zertifizierbar und trans-
ferierbar (i.S. von ablosbar) werden.

. Besondere Aufmerksamkeit verdienen auch die

Weiterbildungsanstrengungen bei Langzeit-
arbeitslosen und Geringqualifizierten. Um die
Nachhaltigkeit solcher staatlicher Investitionen
zu erhohen, sollten solche Mafinahmen an die
Ausiibung einer Titigkeit gebunden sein.

Eine anspruchsvolle Qualititskontrolle der beste-
henden Bildungsangebote sollte entwickelt und
eingesetzt werden (z.B. DIN-Normen). Dazu
zahlen auch die Entwicklung einer Ausbildungs-
ordnung fiir Lehrende in der Erwachsenenbil-
dung sowie wissenschaftlich fundierte Effizienz-
studien im Bereich der Weiterbildung.

Das Lernen zu lehren und auch Freude am Ler-
nen zu erhalten sollte mit an oberster Stelle der
Lehrziele von der vorschulischen Bildung bis zur
Berufsschule und den Universititen stehen.

Die Effizienz frithester Bildungsinvestitionen ist
sehr hoch, deshalb sollte frithe Bildung die Be-
mihungen im Bereich der Erwachsenenbildung
verstirken.

Gesundheits- und Entwicklungsbildung (z. B. ge-
sundheitliches Priventionswissen, Strategien der
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Gestaltung eines erfiillten ldngeren Lebens) soll-
ten Bestandteile des Curriculums schon in der
Primarstufe sein. Die moglichst frithe Ausbildung
von gesundheitsforderlichen Gewohnheiten und
lebensgestalterischen Fertigkeiten ist eine wesent-
liche Voraussetzung fiir ein langes, gesundes und
erfiilltes Leben.
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