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Weiterbildungskonzepte fiir das
spate Erwerbsleben
Realisierungsformen und Einblicke

in ihre Praxis

» Die Notwendigkeit einer Weiterbildung adlte-

rer Beschaftigter ist im Moment in aller
Munde. Sie scheint eine konsequente Folge
des demographischen Wandels und der damit
verbundenen Alterung der Belegschaften zu
sein. Was bedeutet diese Forderung jedoch in
der Realitdat? Sind spezielle Angebote fiir
Altere wirklich sinnvoll? Gibt es einen Unter-
schied zwischen dem Lernen Alterer und dem
Jiingerer? Wie bewerten dltere Beschiftigte
diese Angebote? Diesen Fragen ist das For-
schungsprojekt ,Weis” (Weiterbildungskon-
zepte fir das spdtere Erwerbsleben) nachge-
gangen,

aus dem zentrale Ergebnisse in

diesem Beitrag vorgestellt werden.

HILDEGARD ZIMMERMANN

Dr. phil., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Berufliche Bildungswege und Lernverldufe /
Férderung zielgruppenbezogener
Berufsbildung” im BIBB

Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen

Die Forderung nach einer Qualifizierung Alterer! ist seit
Jahren Bestandteil vieler bildungspolitischer Reden, ist
dartiber hinaus aber auch in der Tagespresse und der wis-
senschaftlichen Diskussion sehr priasent. Wie wird diese
Forderung jedoch begriindet? Da das Qualifikationsniveau
der Alteren das Beste ist, welches die Generation der
50- bis 65-Jdhrigen jemals hatte, miissen Begriindungs-
zusammenhdnge an anderer Stelle gesucht werden.

Das Hauptargument fiir die Forderung nach einer Qualifi-
zierung Alterer ist der demographische Wandel. Steigende
Lebenserwartung bei gleichzeitigem Riickgang der Gebur-
tenrate fiihrt auf der Ebene der Betriebe zu alternden Beleg-
schaften und gesellschaftlich zu einer Verlingerung der
nachberuflichen Phase und damit zu einer Belastung der
Sozialsysteme. Die betriebliche Personalpolitik der vergan-
genen Jahre - Entlassung bzw. Vorruhestand Alterer zugun-
sten der Einstellung Jiingerer - hatte eine im europdischen
Durchschnitt sehr geringe Beschiftigungsquote bei Alteren
zur Folge. Das war vor dem Hintergrund einer alternden
Gesellschaft politisch nicht mehr tragbar und fiihrte zu
MaBnahmen wie der Verlingerung des Verbleibs Alterer
im Beschiftigungssystem (Rente mit 67) und einer Steige-
rung der Beschiftigungsquote z.B. durch Erschwerung der
Frithverrentung. Die Notwendigkeit einer Qualifizierung
Alterer wird zunichst also vor allem aus ihrem quantitati-
ven Bedeutungszuwachs in den Betrieben abgeleitet.

Eine Begriindung fiir die Schaffung spezieller Weiterbil-
dungsangebote fiir Altere ist in erster Linie die geringere
Weiterbildungsbeteiligung Alterer. Ursachen dafiir werden
sowohl in Unterbrechungen des Lernens im Berufsverlauf
und der daraus resultierenden Lerndistanz als auch in nicht
zielgruppengerechten Angeboten der Weiterbildung gese-
hen. Eine weitere Begriindung fiir spezielle Angebote fiir
Altere ist der generationsspezifische Nachholbedarf z. B.
in neuen Technologien und Fremdsprachen.?
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Weiterbildungsansatze fiir altere Beschaftigte
- ein Systematisierungsversuch

Im Unterschied zu der Vielfalt an Begriindungsansitzen, die
die Notwendigkeit einer Qualifizierung Alterer als allgemein
akzeptiert erscheinen lésst, sieht die Realitdt in den Betrie-
ben anders aus. Nur ca. zehn Prozent der Betriebe bieten
spezielle WeiterbildungsmaBnahmen fiir Altere an, immer-
hin jeder vierte Betrieb bemiiht sich um die starkere Ein-
beziehung dlterer Mitarbeiter/-innen in die (altersunspezi-
fische) betriebliche Weiterbildung.?

Was kennzeichnet jedoch spezielle Weiterbildungsansétze
fiir Altere? Im Rahmen des Forschungsprojekts ,WeisE* wur-
den Weiterbildungsansitze fiir Altere in der Praxis identi-
fiziert, ihre wesentlichen Merkmale herausgearbeitet, und es
wurde ihre Akzeptanz untersucht.* Dies geschah im Rahmen
von Fallstudien®, in denen neben den Personalverantwort-
lichen und Teamern/-innen vor allem iltere Beschiftigte, die
an den MaBnahmen teilgenommen hatten, befragt wurden.
Ausgangspunkt fiir die Entwicklung von Ansétzen zur Qua-
lifizierung alterer Beschiftigter sind meist die vermuteten
Problemlagen Alterer wie mangelnde betriebliche Beweg-
lichkeit, Bildungsabstinenz und fachlicher Nachholbedarf
vor allem in den neuen Technologien, manchmal jedoch
auch die ,Kernkompetenz* Alterer, das Erfahrungswissen.
Die Initiatoren dieser Ansitze befinden sich innerbetrieb-
lich vor allem im Bereich der Personalentwicklung und
der Personalabteilung, auBerbetrieblich im Bereich von Wei-
terbildungseinrichtungen, die ihre entwickelten Konzepte
den Betrieben anbieten und in Zusammenarbeit mit der Per-
sonalabteilung realisieren. Ihre theoretische Grundlage
beziehen diese Ansétze aus Konzepten der ,lebensphasen-
orientierten Personalentwicklung®, des ,alternsgerechten
Lernens” und des ,intergenerativen Wissensmanagements®,
die noch im Einzelnen vorgestellt werden.

In den drei Bereichen, in denen Weiterbildungsansitze fiir
Altere identifiziert wurden, wurden insgesamt fiinf Typen
von Weiterbildungsansitzen fiir Altere herausgearbeitet (vgl.
Abb. 1).

Abbildung 1 Weiterbildungskonzepte und -typen fiir das spatere Erwerbsleben

Bereiche

Konzepte Weiterbildungsansatze/-typen

Personalentwicklung

Weiterbildungstrager

Betrieblicher
Arbeitsprozess

Lebensphasenorientierte 1.
Personalentwicklung 2.

Standortbestimmungsseminare
Potentialentwicklungsseminare

Alternsgerechtes Lernen 3. Erfahrungsorientierte Workshops/

Projekte in den Betrieben

4. Spez. fachliche Weiterbildungs-
angebote fir Altere (z.B. EDV-

Kurse)

Intergenerativer Wissens- 5.
und Erfahrungstransfer

Wissens- und Erfahrungstransfer
(Tandems zwischen Alt und Jung)

Quelle: H. Zimmermann, Forschungsprojekt , WeisE”
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Ubergeordnetes Ziel aller Weiterbildungsansitze fiir Altere
ist die Sicherung bzw. Erweiterung der Beschéaftigungs-
fahigkeit (employability). Dieses Konzept beinhaltet aller-
dings in allen drei Bereichen mehr als eine Anpassungs-
qualifizierung. Es geht eher um eine Erweiterung der
Beschiftigungsfihigkeit durch Potentialentwicklung, Erler-
nen neuer Tatigkeiten oder Einbeziehung in die Organisa-
tionsentwicklung.

Ansatze im Rahmen von Personalentwicklung:
die Orientierung an ,Lebensphasen”

Weiterbildungsansétze fiir dltere Beschéftigte im Rahmen der
Personalentwicklung setzen in der Regel an der Schwelle 40+
an. Das war in der traditionellen Personalentwicklung der
Zeitpunkt, bis zu dem man es geschafft haben sollte: ,Die
Betreffenden haben die maximal erreichbare Position erklom-
men und behalten diese bis zur Pensionierung.“® Im Zusam-
menhang mit der demographischen Entwicklung und der
Einschriankung der Moglichkeit, dltere Beschiftigte vorzei-
tig zu entlassen, tritt diese Beschiftigtengruppe jetzt starker
ins Bewusstsein der betrieblichen Personalentwicklung und
macht dort ein Umdenken erforderlich.

Bei der Gestaltung von Weiterbildungsangeboten fiir dlte-
re Beschiftigte greift die betriebliche Personalentwicklung
auf Lebensphasen- und Berufsphasenmodelle zuriick. Die
slebensphasen- bzw. lebenszyklusorientierte Personalent-
wicklung® orientiert sich am Lebenszyklus eines Organi-
sationsmitglieds und umfasst Beratungs- und Entwick-
lungsprogramme, die besonders in Phasen der Verdnderung,
des Ubergangs von einer Phase in die andere und bei kri-
tischen Entscheidungen relevant werden.”

Zentrale Ansitze sind hier das Standortbestimmungssemi-
nar (bisher in der Regel fiir Fithrungskrifte) und das ,,Poten-
tialentwicklungsseminar” (hier: fiir Sachbearbeiter/-innen).
In beiden Féllen geht es um die Entdeckung und Weiter-
entwicklung vorhandener Potentiale. Beim Standortbe-
stimmungsseminar kommt als klares Ziel noch die Refle-
xion der aktuellen beruflichen Situation mit der Option
einer Neu- oder Umorientierung hinzu.

Ansatze bei Bildungstragern: Lernen soll
~alternsgerecht” erfolgen

Ansitze bei Bildungstragern sind meist im Zusammenhang
mit Forderprogrammen zur Qualifizierung und Beschafti-
gung Alterer entstanden.® Sie orientieren sich am Konzept
des ,alternsgerechten” bzw. erfahrungsorientierten Lernens,
welches im Unterschied zum ,altersgerechten® Lernen sein
Augenmerk auf den Prozess des Alterns legt:
»~Alternsgerechtes Lernen bedeutet nicht eine Didaktik nur
fiir Altere, sondern die Verzahnung des Lernens mit dem
Berufsverlauf durch geeignete Methoden und Arrange-
ments, so dass mit dem Altern nicht zugleich die Qualifi-
kation veraltet.”?



Erfahrungs-

Diese Definition macht eine
Umsetzung dieses Ansatzes
nicht gerade einfach. Im
Kern geht es um die Forde-
rung der Weiterbildung
Alterer durch ein Ansetzen

orientiert und

selbstgesteuert

lernen

an ihren besonderen Lernin-

teressen und -bediirfnissen.

Wodurch sind diese jedoch gekennzeichnet? Als zentrale

Kriterien fiir die Gestaltung der Weiterbildung Alterer wer-

den in der wissenschaftlichen Diskussion benannt:

e die Orientierung an den vorhandenen Kompetenzen der
Lernenden - hier spielt bei dlteren Beschiftigten das
Erfahrungswissen eine groBe Rolle - und

e die Gestaltung der Weiterbildung eher im Sinne des
Selbstlernens als durch seminaristische Lernformen, da
diese meist mit schlechten Erfahrungen verbunden seien.
Schwerpunkt soll das ,Lernen im Prozess der Arbeit®
sein, evtl. ergdnzt durch Einheiten zur Wissensvermitt-
lung.

Der Hauptvorteil selbstgesteuerten Lernens wird in einer
erhohten Teilnehmermotivation und im Abbau der Trans-
ferprobleme gesehen. ,Die Lernenden kénnen bereits im
Lernvorgang die
beleuchten und den Lernprozess gezielt in die von ihnen
gewiinschte Richtung vorantreiben.”°

Diese Kriterien unterscheiden sich nicht grundsétzlich von
den padagogischen Ansitzen der Erwachsenenbildung, stel-
len jedoch bestimmte Aspekte wie Erfahrungsorientierung

Umsetzungsmoglichkeiten kritisch

und Selbststeuerung noch stirker in den Vordergrund.
Durch die Offnung fiir andere Altersgruppen verhindert
man, dass die Alteren als extra zu férdernde Gruppe dekla-
riert und damit diskriminiert werden.
Weiterbildungsansitze in diesem Bereich umfassen sowohl
EDV-Seminare, bei denen es in erster Linie um einen gene-
rationsbedingten Nachholbedarf geht, als auch Seminare
bzw. Projekte in Betrieben, in denen dltere bzw. erfahrene
Beschiftigte ihre Kompetenzen in die Organisationsent-
wicklung einbringen. Bei beiden Ansitzen geht es vom
Lernkonzept her um das Ankniipfen an den Erfahrungen
Alterer (,erfahrungsorientiertes Lernen®) und eine moglichst
weitgehende Selbstorganisation des Lernens. Bei den Pro-
jekten im Betrieb fiir erfahrene Mitarbeiter/-innen kommt
die Nutzung der Kompetenzen &lterer bzw. erfahrener
Beschiftigter hinzu.

Ansdtze im Arbeitsprozess: Sicherung des
Wissens- und Erfahrungstransfers

Im Unterschied zu den bisher beschriebenen Ansétzen geht
es bei dem Ansatz des Wissens- und Erfahrungstransfers
sowohl um den Erhalt der Stirken Alterer fiir den Betrieb
als auch um das wechselseitige Lernen zwischen Alt und
Jung. Es handelt sich dabei um einen innerbetrieblichen

Ansatz, der in sehr unterschiedlichen Formen umgesetzt
wird." Neben dem Einsatz altersgemischter Teams, in denen
die gegenseitige Weitergabe von Wissen und Erfahrungen
eher sporadisch erfolgt, gibt es eine intensivere Form der
Weitergabe von Wissen und Erfahrungen durch die Bildung
von Zweier-Teams, den sog. Tandems, meist zwischen &lte-
ren Erfahrungstragern und Berufsanfingern oder die Wis-
sens- und Erfahrungsweitergabe an den eigenen Nachfol-
ger in der Regel am Ende des Berufslebens.

In dem Forschungsprojekt wurde ein Fallbeispiel ausgewéhlt,
bei dem die betrieblichen Einsatzméglichkeiten Alterer durch
die Beherrschung mehrerer Arbeitspldtze erweitert werden
sollten. Altere Beschiftigte lernten Jiingere an ihrem
Arbeitsplatz an, hatten jedoch gleichzeitig die Moglichkeit,
selbst an weiteren Arbeitspldtzen angelernt zu werden.
Wichtig bei dem Projekt war, dass die Weitergabe des Wis-
sens der Alteren an die Jiingeren nicht nur keine Einbahn-
straBe war, weil sie sowohl die Rolle des Lehrenden als auch
die Rolle des Lernenden innehatten, sondern dass die Fihig-
keit zum Erfahrungstransfer mit einer intensiven Reflexion
des eigenen Arbeitsplatzes und damit mit einer Weiterent-
wicklung vorhandener Kompetenzen verbunden war.

Spezielle Weiterbildungsangebote fiir Altere
sind kaum zu realisieren

Bei der Realisierung spezieller WeiterbildungsmaBnahmen
fiir dltere Beschiaftigte liegen die Probleme vor allem im
Vorfeld, d.h. bei der Ausschreibung der MaBnahmen.
Sowohl die Initiatoren der untersuchten MaBnahmen als
auch die Betriebsvertreter, mit denen bei der Suche nach
Angeboten fiir dltere Beschiftigte Kontakt aufgenommen
wurde, betonten die Schwierigkeiten, Beschiftigte fiir den
Besuch einer MaBnahme zu gewinnen, die flir eine Alters-
gruppe 50+ ausgeschrieben ist. Dies bestitigten auch die
befragten Teilnehmer/-innen. Selbst bei einem seit Jahren
eingefithrten Standortbestimmungsseminar 16ste die Aus-
schreibung bei einem Teilnehmer Irritationen aus. Er fragte
sich, ob dieses Angebot sich an Mitarbeiter richtet, von
denen das Unternehmen sich trennen mochte. Manchmal
sind es auch die Kollegen, die ldastern: Gehst Du jetzt zu
Deinem Rentnerclub?

Folge dieser Probleme war, dass bei den Ausschreibungen
ein Hinweis auf das Alter immer mehr vermieden wurde
und man sich eher an ,erfahrene“ Beschiftigte wandte.
Dadurch wurde die Alterszusammensetzung in den Semi-
naren allerdings heterogener, und interne Evaluationen der
MaBnahmen erfolgten auch immer weniger unter Alters-
gesichtspunkten.

Altere haben andere Lerninteressen als Jiingere

Die im Rahmen der Fallstudien befragten Teilnehmer/-innen
empfanden es in der Regel als schwierig, Unterschiede zwi-
schen ihrem Lernen in der Jugend und im Alter zu erken-
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nen. Wenn es ihnen gelang, so waren die Unterschiede eher
solche zwischen Aus- und Weiterbildung. In der Jugend
hatten sie eher systematisch gelernt, auswendig gelernt, fiir
eine Priifung gelernt. Im Alter lernten sie dagegen nur noch,
wenn sie einen Nutzen darin sahen, wenn es ihnen Freude
bereitete:

LIch denke, dass ich, seit ich dlter bin, dass ich eher weiB,
warum ich es lerne oder so. Wenn ich was lernen will, will
ich es halt auch unbedingt lernen und mache es, weil es mir
SpaB macht und weil ich es brauche. Und wo ich jiinger
war, sagen wir mal, in der Schule noch oder im Studium
auch, habe ich manchmal auch Sachen einfach gelernt, weil
ich dachte, jetzt mache ich halt mal das oder was weil3
ich. Fiirs Abitur lernt man, damit man das Abitur hat.“
(Teilnehmerin des Potentialentwicklungsseminars)

Die Situation Alterer unterscheidet sich von der Jiingerer
vor allem durch den umfangreichen Erfahrungsschatz, den
sie in die Weiterbildung mitbringen. Gerade bei nicht fach-
lich orientierten Weiterbildungsansitzen ist es aus Sicht der
Lehrenden wichtiger, den Blick auf vorhandene Potentiale
zu richten, als Neues beizubringen:

,Sie (die Teilnehmerinnen) haben viel Erfahrung, und sie
bringen ganz viel mit, und es geht nicht darum, was Neues
beizubringen, sondern Hilfsmittel zu geben, die den Blick
auf das, was man selbst schon kann und schon gemacht hat,
schirfen und die es leichter machen zu verstehen, was da
passiert ist, um damit bessere Handlungsoptionen zu
bekommen.“ (Teamerin des Potentialentwicklungsseminars)

Das Lernen Erwachsener unterscheidet sich von dem jun-
ger Menschen neben der Art des Lernens vor allem in der
Lernmotivation und dem Lerninteresse, welches sich aus der
Vielfalt an Lern-, aber auch Berufserfahrungen ergibt. Da
die Unterschiedlichkeit zwischen den Seminarteilnehmern
bezogen auf ihre Lernvoraussetzungen, Lernerfahrungen
und -interessen mit zunehmendem Alter wichst, ist es

wichtig, bei der Seminargestaltung ein hohes Maf an Frei-
raum zu gewihren, damit der/die einzelne Seminarteil-
nehmer/-in den eigenen Lernweg gehen kann.

Weiterbildungsangebote fiir Altere bringen
vielfaltigen Nutzen

In den Fallstudien wurden die Teilnehmer/-innen danach
gefragt, ob sich durch ihre Teilnahme an der MaBnahme
etwas an ihren beruflichen Perspektiven, an ihrer Beziehung
zur Arbeit, zum Lernen oder zu sich selbst gedndert hat.
Entsprechend der unterschiedlichen Orientierungen oder
Ausgangslagen der Weiterbildungsangebote unterschied
sich auch der Gewinn bzw. das Ergebnis, welches die Teil-
nehmer/-innen aus den Seminaren mitnahmen.

Wiéhrend in dem Standortbestimmungsseminar der von den
Teilnehmern formulierte Gewinn ganz klar auf beruflicher
Verdnderung bzw. Verdnderung der Einstellung zum Beruf lag,
spielte in dem EDV-Seminar der Bezug zum Lernen und zum
PC eine groBe Rolle. Hier waren Lernwiderstdnde vor allem in
Hinblick auf den Computer zu tiberwinden:

, Vorher war Computer fiir mich tabu. Nein. Da hat man so
ein bisschen Angst. Da weiB ich nicht, was ich anfangen
soll. Aber jetzt, doch, das macht mir SpaB. Und ich werde
weitermachen, auch wenn es nicht von der (Nennung des
Betriebes) ist, sondern an der Volkshochschule, werde ich
dann mich anmelden.* (Teilnehmerin des EDV-Seminars)

Alle als Schwerpunkt genannten Elemente sind Bestand-
teil aller Weiterbildungsansétze, haben jedoch in dem
jeweils zugeordneten Weiterbildungstyp eine besondere
Bedeutung. Das dahinterliegende Zielspektrum reicht von
der Sicherung der Beschiftigungsfahigkeit bis zur Erh6hung
der Arbeitszufriedenheit. Wege dahin gehen iiber Motivie-
rung und Qualifizierung bis zur Beteiligung z. B. durch Pro-
jekte im Rahmen von Organisationsentwicklung.

Notwendigkeit spezieller Angebote fir

Abbildung 2 Lernergebnisse aus der Sicht der Teilnehmer/-innen Altere wird kaum gesehen
|

Lernergebnisse

Die Frage, ob spezielle Angebote fiir Altere sinnvoll sind,
ist in der wissenschaftlichen Diskussion noch nicht geklart.
Die Tendenz geht jedoch in Richtung altersheterogener Wei-
terbildungsangebote. Vor allem bei Weiterbildungsansitzen
im Arbeitsprozess wird als spezielle Variante der Alters-
heterogenitit die Mischung von ilteren und jiingeren
Beschéftigten praktiziert, damit sich die Féhigkeiten der
verschiedenen Altersgruppen ergénzen und sie voneinan-

Weiterbildungstypen

Erkennen neuer beruflicher Perspektiven,
Veranderung der Beziehung zur eigenen Arbeit

Standortbestimmungsseminar
Potentialentwicklungsseminar Personliche Weiterentwicklung
Workshops zum erfahrungs- Betriebliche Wertschatzung
orientierten Lernen

Spezielle fachliche Weiterbildungs-
Seminare (z.B. EDV-Seminare)

Neuer Zugang zum Lernen;

betriebliche Anpassungsqualifizierung R
der lernen kénnen.

Dennoch fiihrt die politische Diskussion um den demogra-
phischen Wandel und die entsprechende Forderpolitik zu
immer neuen Angeboten von MaBnahmen fiir Altere. Wie
wird dieses Angebot nun von den Teilnehmern/-innen
solcher Mafinahmen beurteilt?

Innerbetrieblicher Wissens- und
Erfahrungstransfer

Erweiterung der Fachkompetenz und des
betrieblichen Einsatzspektrums

Weiterbildungstragern
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Die Mehrheit der Befragten sprach sich gegen einen alters-
homogenen Ansatz aus. Sie mochte von der Vielfalt an
Erfahrungen und Fdhigkeiten, die altersgemischte Grup-
pen bieten, profitieren. Einen gewissen Sinn in speziellen
Angeboten fiir dltere Beschéftigte sahen noch am ehesten
Teilnehmer des Standortbestimmungs- und des EDV-Semi-
nars. Da es in dem Standortbestimmungsseminar um die
Neuorientierung in einer bestimmten Berufs- und Lebens-
phase geht, scheint es sinnvoll, Menschen, die sich in einer
dhnlichen Situation befinden, zusammenzufiihren:

»Diese Lebensabschnitte, die haben so ihre Eigenheiten. Und
das muss man halt mal analysieren und mal gucken, was
sind denn das fiir Menschen, in welchen Situationen stecken
die? Und da gibt es bestimmte Muster, ..., da gibt es ver-
gleichbare Karrieren, Situationen, und die kann man mana-
gen. Also daran kann man in dem Kurs dann auch parti-
zipieren.* (Teilnehmer des Standortbestimmungsseminars)

Bei EDV-Seminaren ist es der generationsbedingt unter-
schiedliche Zugang Alterer zu den neuen Medien. Folge
ist in der Regel ein unterschiedliches Lerntempo bei Alte-
ren und Jiingeren. Bei dem untersuchten Seminar hat sich
jedoch gezeigt, dass diese Unterschiede auch in der Grup-
pe der Alteren auftreten kénnen und hier gut durch inne-
re Differenzierung zu beheben waren. Nach Aussage einer
Interviewpartnerin ist ein spezielles Angebot fiir Altere
auch dann sinnvoll, wenn Themen bearbeitet werden, die
speziell Altere betreffen wie z.B. der nahende Ruhestand
oder Gesundheitsprobleme vor dem Hintergrund einer noch
zehn bis 15 Jahre umfassenden Berufstétigkeit.

Die befragten Teilnehmer/-innen waren mit den Seminaren
iiberwiegend sehr zufrieden, sahen den Grund dafiir jedoch
nicht in der Altershomogenitit. Als wichtig flir die Gestal-
tung von Seminaren wurde angegeben, dass wenig Druck
sein sollte und dass die Freude am Lernen iiberwiegt. Als

bedeutsam wurde im EDV-Seminar auch die Motivierung
und Unterstiitzung der Alteren angegeben, damit sie den
Mut nicht verlieren. Von einer Projektleiterin wurde betont,
dass die Angebote differenziert sein und viel Spielraum fiir
individuelle Vorlieben oder Defizite lassen miissten.

Fazit und Ausblick

Spezielle Weiterbildungsangebote fiir Altere sind unter den
derzeitigen gesellschaftlichen und betrieblichen Rahmen-
bedingungen, die durch eine geringe Wertschitzung des
Alters gekennzeichnet sind und manchmal mit dem Schlag-
wort ,Jugendwahn“ belegt werden, kaum zu realisieren.
Dennoch wurden die besuchten Weiterbildungsangebote
von den befragten Teilnehmerinnen und Teilnehmern posi-
tiv bewertet, auch wenn diese Bewertung nicht auf die
Tatsache zuriickgefiihrt wurde, dass es sich um spezielle
Angebote fiir Altere handelte. Eine mogliche Erklirung
dafiir wire die konsequente Umsetzung erwachsenenpid-
agogischer Prinzipien wie Erfahrungsorientierung, das
Ankniipfen an den Bedirfnissen und Lerninteressen der
Teilnehmer/-innen und die Schaffung individueller Gestal-
tungsspielrdume beim Lernen, aber auch die stirkere Beach-
tung und damit Wertschitzung Alterer durch ihre Einbe-
ziehung in die Personal- und Organisationsentwicklung.
Damit sind spezielle Weiterbildungsangebote fiir Altere
sinnvoll, solange es wegen einer aufgrund des Alters unsi-
cheren betrieblichen Beschéaftigungs- und Entwicklungs-
perspektive Lern-, Motivations- und Karriereabbriiche gibt.
Langfristiges Ziel muss es jedoch sein, durch eine betrieb-
liche Sicherung der Kontinuitdt des Lernens durch die
Schaffung entsprechender betrieblicher Rahmenbedingun-
gen (z.B. lernforderliche Arbeitsorganisation und -gestal-
tung) und eine Personalpolitik, die auch &lteren Beschif-
tigten eine betriebliche Perspektive erdffnet, spezielle
MaBnahmen fiir Altere iiberfliissig zu machen. W
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