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Es fehlen Weiterbildungsangebote 
für ältere Arbeitnehmer 
aus der Industrie 

Ältere Arbeitnehmer werden eine 
wichtige Zielgruppe der berufli
chen Weiterbildung sein. Nicht nur 
die demographische Entwicklung 
der Erwerbsbevölkerung, sondern 
auch die sozialpolitisch angestreb
te Verlängerung der Lebensarbeits
zeit und der schnelle Wandel der 
Technologien am Arbeitsplatz ma
chen eine kontinuierliche Weiter
bildung in der Spätphase des Er
werbslebens notwendig. Weiter
bildungskonzepte, die den beson
deren Bedürfnissen Älterer entge
genkommen, werden bisher aller
dings kaum entwickelt und reali
siert. Dieser Beitrag gibt einen 
Überblick über die Situation Älte
rer auf dem Arbeitsmarkt und 
stellt mögliche Kriterien für die 
Entwicklung von Qualifizierungs
konzepten für ältere Arbeitnehmer 
zur Diskussion. 

Bereits heute erreicht im industriellen Sektor 

eine große Zahl der Beschäftigten das regulä

re Rentenalter nicht: die Mehrzahl scheidet 

vorher wegen der spezifischen Leistungsan

forderungen an vielen Industriearbeitsplät

zen, wegen individueller Leistungsminde

rungen und auf Grundlage von altersselekti

ven Personalentscheidungen der Unterneh

men aus. Damit ergibt sich ein Spannungs

feld zwischen den Rationalisierungszielen 

der Industrie und den staatlichen sozialpoliti

schen Vorgaben und Planungen, die auf eine 

Verlängerung der Lebensarbeitszeit abzielen. 

Damit dieser Gegensatz nicht zu regelmäßi-

gen individuellen Problemen (etwa einer 

Steigerung der Altersarmut) und damit auch 

zu Belastungen des Sozialsystems führt , muß 

dafür gesorgt sein, daß ältere Arbeitnehmer 

bessere Möglichkeiten haben, im Erwerbsle

ben an altersgerechten Arbeitsplätzen zu ver

bleiben. Tatsächlich steht heute der massiven 

Verschiebung des Erwerbspersonenpoten

tials hin zu den Älteren die Gefahr einer 

"Entberuflichung" 1 bereits der mittleren 

Altersgruppen gegenüber. 

Die Ermöglichung der Weiterbeschäftigung 

älterer Arbeitnehmer auch außerhalb des in

dustriellen Sektors wird daher auch eine 

Aufgabe der Institutionen der beruflichen 

Bildung sein. Diese beziehen jedoch ihre 

Angebote oft nicht auf die Gruppe der älte

ren Arbeitnehmer. Die Devise vom " lebens

langen Lernen" wird zwar gepflegt, die Be

teiligung älterer Arbeitnehmer an Maßnah

men der beruflichen Weiterbildung ist aber 

nach wie vor deutlich geringer als die der 

jüngeren. 2 Dies gilt sowohl für Beschäftigte 

wie für Arbeitslose. 

Prospektive Analysen lassen erwarten, daß 

eine stärkere Berücksichtigung Älterer in der 

beruflichen Weiterbildung notwendig wer

den wird: "Mehr als 80 Prozent der Er

werbsbevölkerung des Jahres 2000 befindet 

sich bereits heute auf dem Arbeitsmarkt. Der 

Bestand der notwendigen Fachkenntnisse er

neuert sich um etwa zehn bis 15 Prozent pro 

Jahr, während die jährlich auf den Arbeits

markt gelangenden Jugendlichen nur etwa 

zwei Prozent der Erwerbsbevölkerung aus

machen." 3 
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Die Arbeitsmarktlage älterer 
Arbeitnehmer 

Die rezessive Konjunktur in den alten Bun

desländern führt zu Personalreduzierungen 

in der Wirtschaft. Vor allem in den Großbe

trieben der Metall- und Elektroindustrie 

werden Maßnahmen zum umfangreichen 

Personalabbau durchgeführt. Gemäß den Er

fahrungen mit den ökonomischen Krisen in 

den letzten Jahrzehnten ist absehbar, daß ins

besondere die Gruppe der Arbeitnehmer ab 

45 Jahren vermehrt von Kündigungen be

droht sein wird. Bereits jetzt sind über 80 

Prozent der Langzeitarbeitslosen in der Bun

desrepublik älter als 50 Jahre. 4 Langzeitar

beitslose, die seit mehr als zwei Jahren nicht 

vermittelt werden konnten, rekrutieren sich 

sogar fast ausschließlich aus der Altersgrup

pe der über 50jährigen. Diese Altersgruppe 

stellt damit etwa 55 Prozent der gesamten 

Arbeitslosen. 

Die Dauer von Phasen der Arbeitslosigkeit 

steht in direktem Bezug zum Alter der Ar-

beitslosen . Die berufliche Reintegration von 

Arbeitslosen über 55 Jahren gilt als sehr 

mühsam und wenig aussichtsreich. Auch Ar

beitslose ab 45 Jahren sind bereits wesentlich 

schwieriger vermittelbar als jüngere Arbeits

lose. Es ist bemerkenswert, daß Qualifika

tionsprobleme (53 Prozent der älteren Ar

beitslosen verfügen über keine abgeschlosse

ne Berufsausbildung) gleich nach gesund

heitlichen Einschränkungen (von 46 Prozent 

der älteren Arbeitslosen geltend gemacht ge

genüber 29 Prozent im Durchschnitt aller 

Arbeitslosen) die größte Rolle spielen. 5 

Die Arbeitsmarktrisiken Älterer beruhen al

lerdings auch auf Vorurteilen und Fehlein

schätzungen über die Leistungsfähigkeit älte

rer Arbeitnehmer. Diese gehen von wissen

schaftlich längst widerlegten "Defizitmodel

len" des Alterns aus6, und beziehen sich in 

der Regel auf physisch einseitig belastende 

Arbeitsplätze. Tatsächlich sind gerade mo

derne Arbeitsplätze für ältere Mitarbeiter 

häufig unmittelbar geeignet oder wenigstens 

altersgerecht gestaltbar. 7 

Abbildung: Verteilung der Arbeitslosen und Dauer der Arbeitslosigkeit nach Alter (Bundesgebiet West) 
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Das Arbeitslosigkeitsrisiko und die Wieder

beschäftigungschancen älterer Arbeitnehmer 

differenzieren sich stark nach Branchen und 

Betriebsgrößen: Branchen mit industriell or

ganisierten Arbeitsabläufen und formalisier

ten Methoden der Leistungsmessung kündi

gen älteren Arbeitnehmern häufiger als sol

che mit handwerklich ausgerichteten Arbeits

prozessen. Großbetriebe setzen ältere Ar

beitnehmer deutlich häufiger wegen man

gelnder Belastbarkeit und häufiger Krankheit 

frei als Klein- und Mittelbetriebe. 8 

In Großbetrieben haben ältere Arbeitnehmer 

auch wesentlich geringere Chancen auf Ein

stellung als in kleinen und mittleren Betrie

ben . Hier werden weniger oft fixe Alters

höchstgrenzen bei Einstellungen vorgegeben 

und eher Entscheidungen von Fall zu Fall ge

troffen. Individuelle Qualifikationen spielen 

eine wesentlich größere Rolle als in Großbe

trieben; dies besonders an Arbeitsplätzen, an 

denen es auf Schlüsselqualifikationen und 

Erfahrungswissen ankommt. Kleinere Be

triebe betreiben auch oft bei technologischen 

Neuerungen einen "Wissenstransfer" durch 

die Einstellung von ehemaligen Mitarbeitern 

größerer Betriebe, die mit neu einzusetzen

der Technologie bereits vertraut sind. 9 

Dieser Überblick über die Lage älterer Indu

striearbeiter auf dem Arbeitsmarkt verdeut

licht: 

1. Die Qualifikation Älterer nimmt für ihre 

Weiter- und Wiederbeschäftigung einen ho

hen Stellenwert ein. Unzureichende Qualifi

kation reduziert die Einstellungschancen dra

stisch. "Ältere Arbeitnehmer werden nach 

Auskunft der Personalverantwortlichen in 39 

Prozent der Fälle wegen zu hoher Belastun

gen an den zu besetzenden Arbeitsplätzen 

und in 34 Prozent der Fälle wegen mangeln

der Qualifikationen nicht berücksichtigt." 10 

2. Arbeitslose ältere Arbeitnehmer haben 

bessere Aussichten auf Neueinstellung, wenn 

sie für den Bedarf mittelständischer und klei

ner Unternehmen qualifiziert werden. 
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Zum Stand der Qualifizierung 
älterer Arbeitnehmer 

Ein großer Teil der Weiterbildungsangebote 

für ältere Menschen bezieht sich nicht auf 

die berufliche Sphäre, sondern dient der all

gemeinen Weiterbildung oder der Vorberei

tung auf den Ruhestand . 11 Zum geringen 

Umfang an speziellen Angeboten der berufli

chen Weiterbildung für Ältere tritt eine deut

lich geringere Beteiligung älterer als jüngerer 

Arbeitnehmer an Maßnahmen der berufli

chen Qualifizierung. 12 Dies gilt sowohl für 

Beschäftigte als auch für Arbeitslose. 

Im Bereich der Weiterbildung von älteren 

Arbeitslosen sind durch das AFG aus Grün

den der "arbeitsmarktpolitischen Zweckmä

ßigkeit" Grenzen gesetzt. 13 So waren 1990 

nur sieben und 1991 nur zehn Prozent der 

Teilnehmer an AFG-geförderten Maßnah

men älter als 45 Jahre. 14 

Spezifische Qualifizierungsmaßnahmen für 

ältere Arbeitnehmer, die inhaltlich auf zu

rückliegenden Erstausbildungen aufbauen 

und die Erfahrungen des bisherigen Berufs

lebens einbeziehen sowie methodisch auf 

mögliche Lernrestriktionen Älterer Rück

sicht nehmen, werden im AFG-Bereich 

kaum durchgeführt. 

Bisher wurden vor allem im Bereich der so

genannten Sozialplanqualifikationen (die 

häufig bei sozialplanpflichtigen Kündigun

gen mit Betriebsräten vereinbart werden) 

vo llständige Umschulungen angestrebt. 

I Ein großer Teil der 
Weiterbildungsangebote 

für ältere Menschen 
bezieht sich nicht auf 

den Beruf 

Nach Erfahrungen aus Einzelmaßnahmen 

dieser Art läßt sich hier oft eine geringe 

Tauglichkeit für die Gruppe der älteren Ar

beitnehmer feststellen. Die Maßnahmen dau

ern bis zu drei Jahren, vorhandenes Erfah

rungswissen wird meist nicht verwertet und 

Wettbewerbsnachteile gegenüber jüngeren, 

erstausgebildeten Arbeitnehmern des neuen 

Berufes bleiben bestehen. Die Mehrzahl der 

älteren Teilnehmer wird nach der Umschu

lung in die Arbeitslosigkeit oder den Renten-

Tabelle: Arbeitsmarktpolitische Instrumente für Ältere - Bundesgebiet West 

stand entlassen. Dies wiederum führt oft zu 

einer geringen Akzeptanz potentieller Teil

nehmer gegenüber solchen Umschulungen, 

die häufig nur als "Parkmöglichkeit" bis zur 

Rente gesehen werden. 

Für die Einschätzung des Umfangs der be

trieblichen Weiterbildung älterer Mitar

beiter ist eine ähnlich zuverlässige Datenba

sis wie bei Arbeitslosen nicht verfügbar. 15 

Von Experten wird übereinstimmend davon 

ausgegangen, daß aus betrieblichen wie aus 

individuellen Kalkulationen die Beteiligung 

älterer Mitarbeiter an Qualifikationsmaßnah

men relativ gering ist. 16 

Wo betriebliche Weiterbildung für Mitarbei

ter über 45 stattfindet, dient sie meist der 

Einarbeitung an neuen oder veränderten Ar

beitsplätzen. Umfassendere Qualifikations

maßnahmen für Ältere werden aus betriebli

cher Sicht wegen des geringeren "Amortisa

tionseffektes" und der Erwartung ungenü

gender Lernerfolge kaum angeboten. 17 Da

mit korrespondiert aufseitender potentiellen 

Teilnehmer an solchen Maßnahmen Desinte

resse wegen fehlender Aufstiegsorientierung 

und mangelnder Lerngewöhnung. 18 

Maßnahme 1990 1991 

Gesamt Ältere Anteil Gesamt Ältere Anteil 
1 Arbeitnehmer in Prozent 1 Arbeitnehmer in Prozent 

Eintritte in berufliche Weiterbildung 574 031 66104 11,5 539 904 74 678 12,6 

davon: Fortbildung 442 782 56 529 12,8 474478 65 433 13,8 

Umschulung 63 363 2 838 4,5 70477 3 343 4.7 

betriebliche Einarbeitung 67 886 6 737 9,9 48 949 5 902 4.7 

Geförderte Arbeitnehmer 
in Arbeitsbeschaffungsmaßnahmen 83 350 12 278 14.7 82 880 14161 17,1 

Lohnkostenzuschüsse für ältere Arbeitnehmer 20 412 100,0 26 611 100,0 

Beschäftigungshilfen für Langzeitarbeitslose 25 343 8 227 32,5 35 774 11 354 31.7 

Quelle ANBA Nr. 5/ 1992 vom 25 . 5. 92, S. 755 

20 

\ 
BWP 22/1993/4 • Fachbeiträge 



Dem auf längere Sicht notwendig wieder hö

heren Anteil Älterer in den Unternehmen 

wird eine betriebliche Weiterbildung, die na

hezu ausschließlich die bis zu 40jährigen er

faßt, nicht gerecht werden . 

Mögliche Kriterien 
für Qualifizierungskonzepte 
für ältere Arbeitnehmer 

Qualifizierungsmaßnahmen sind weder im 

AFG-Bereich noch in den Unternehmen in 

besonderer Weise auf die Bedürfnisse der äl

teren Arbeitnehmer inhaltlich abgestimmt. 

Weil diese Gruppe nur eine Minderheit im 

Qualifizierungsgeschehen stellt , werden bis

her für Ältere konzipierte Curricula, Lehr

methoden und Lernmittel kaum entwickelt 

und eingesetzt. 19 

Eine Diskussion der Institutionen der beruf

lichen Weiterbildung über sinnvolle Kriterien 

für Qualifikationskonzepte für ältere Arbeit

nehmer scheint daher geboten.20 

Solche Kriterien für Ältere mit Berufserfah

rungen an Industriearbeitsplätzen könnten 

sein (Es sei angemerkt, daß die folgenden 

Vorschläge zugunsten von Prägnanz und 

Kürze weder die Zielgruppe "Ältere" nach 

Geschlecht , Beruf, Vorbildung, Arbeitstätig

keit etc. differenzieren noch entsprechende 

Konsequenzen für Qualifizierungskonzepte 

ziehen. Solche Konkretisierungen sind je

doch sicherlich vor einer Umsetzung not

wendig): 

• Qualifizierung im Umfeld des bisheri
gen Tätigkeitsbereiches und Verwertung 

von bisherigen Berufserfahrungen: Ältere 

Arbeitnehmer bringen langjährige Berufser

fahrungen mit. Diese Erfahrungen, zumal 

wenn an hochgradig spezialisierten Indu

striearbeitsplätzen erworben, sind an neuen 

oder sich verändernden Arbeitsplätzen nicht 

unmittelbar einsetzbar, manchmal sogar hin-

derlich. Viele Qualifizierungsmaßnahmen 

ignorieren daher Vorwissen und Berufserfah

rung und überziehen Ältere mit den Seminar

inhalten, die sonst auch in der beruflichen 

Erstausbildung Verwendung finden . Damit 

werden wesentliche Potentiale älterer Arbeit

nehmer vergeben. Es sollte vielmehr ange

strebt werden, daß vereinseitigre und veralte

te Berufsqualifikationen durch entsprechen

de Schulungsmaßnahmen einerseits aufge

frischt und andererseits durch Lerninhalte 

aus dem Bereich der neuen Technologien er

gänzt werden. 

I Weil Ältere eine Minder
heit im Qualifizierungs

geschehen darstellen, gibt es 
für sie kaum spezifische 

Curricula, Lehrmethoden und 
Lernmittel 

Die Aktualisierung der Qualifikation älterer 

Arbeitnehmer hat große Bedeutung; der Ab

stand zur Erstausbildung ist größer, so daß 

Qualifikationen zum Umgang mit neuen Ar

beitsplatzanforderungen nur auf dem Wege 

der Weiterbildung erworben werden können. 

Nicht nur beim Wechsel des Arbeitgebers, 

sondern auch bei der Umsetzung innerhalb 

des Unternehmens tragen solche Qualifika

tionsmaßnahmen dazu bei , daß Ältere nicht 

auf niedrig eingestuften Arbeitsplätzen "ge

parkt" werden, sondern ihre Erfahrungen in 

individuell und wirtschaftbch befriedigender 

Weise einbringen können. Voraussetzung ei

ner solchen Strategie sind einerseits spezifi

sche Curricula für Ältere, die die Erfahrun

gen der Teilnehmer theoretisch fundieren 

und zum Ausgangspunkt der Vermittlung von 

Komplementärqualifikationen machen, und 

andererseits entsprechende Vorbereitungen 

der Ausbilder. 

• Eingehende Beratung der Teilnehmer: 
Die Veränderungen der Arbeitswelt außer

halb ihrer Arbeitsumgebung sind vielen Äl-

teren relativ unbekannt. Daher fallt es ihnen 

schwer, realistische Vorstellungen über eige

ne berufliche Perspektiven an anderen Ar

beitsplätzen zu entwickeln. Informationsver

anstaltungen und Betriebserkundungen stel

len eine Möglichkeit dar, eine sichere Orien

tierung vor einem Wechsel des Arbeitsplat

zes zu schaffen. 

• Einsatz geeigneter Lernmethoden: Äl

tere Arbeitnehmer zeigen nach vielen Unter

suchungen nicht das gleiche Lernverhalten 

wie jüngere21
: sie gleichen neue Wissensin

halte mit alten Erfahrungen ab; es treten zu

dem in der Anfangsphase von Qualifizierun

gen häufiger motivationale und intellektuelle 

Lernrestriktionen auf, die aus manchmal 

jahrelanger Lernentwöhnung herrühren. 22 

Die Lehrmethoden müssen darauf besonders 

abgestellt sein . 

• Relativ kurze Verweildauer in den Maß

nahmen: um die Motivation der Teilnehmer 

zu erhalten und um die Vermittlungschancen 

arbeitsloser Älterer zu wahren, sollte ange

strebt werden , Phasen von Arbeitslosigkeit 

beim Übergang aus großen Industriebetrie

ben in andere Wirtschaftsbereiche möglichst 

kurzzuhalten oder ganz zu vermeiden. Daher 

sollten Qualifizierungsmaßnahmen von kur

zer Dauer konzipiert werden . 

• Ausrichtung auf Tätigkeiten , die in gerin

gerem Umfang als in der Industrie genorm

ten Leistungsanforderungen unterliegen und 

die damit altersgerechter sind: Wenn ältere 

Arbeitnehmer ihre Arbeitsplätze in der Indu

strie verlieren, kann eine Ausrichtung von 

Qualifizierungen auf die Beschäftigung in 

kleinen und mittleren Unternehmen sinnvoll 

sein : dort ist die Tiefe und Abgrenzung der 

Arbeitsteilung geringer; Funktionsintegra

tion und extrafunktionale Qualifikationen 

spielen eine größerer Rolle. Altersgerechte 

Arbeitsplätze sind damit eher verfügbar. 

• Ausrichtung auf den regionalen Arbeits

markt: da die örtliche Mobilität älterer Ar-
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beitnehmer meist stark eingeschränkt ist, 

spielt eine am regionalen Bedarf ausgerichte

te Qualifizierung eine besondere Rolle. 

• Hohe Anteile beruflicher Praxis in den 

Qualifizierungsmaß nahmen: betriebliche 

Praktika dienen für arbeitslose Ältere auch 

der Vermittlung neuer Arbeitgeber während 

der Maßnahmen, um nach Möglichkeit den 

direkten Übergang aus der alten in eine neue 

Beschäftigung zu ermöglichen. 

• Allgemein anerkannte Zertifizierung: vor 

allem dann, wenn Ältere regelrechte Um

schulungen mit Berufsabschlüssen nicht an

streben, kommt betriebs-und trägerübergrei

fenden Zeugnissen hoher Verbindlichkeit be

sondere Bedeutung zu. 

Die inhaltliche und quantitative Verbesse

rung der beruflichen Weiterbildung für Älte

re istjedoch nicht nur und nicht einmal in er

ster Linie eine Frage der Entwicklung geeig

neter Qualifizierungskonzepte. Ökonomi

sche und politisch-administrative Rahmenbe

dingungen treten hinzu: 

• Wenn die Mittel für Fortbildung und Um

schulung Arbeitsloser nur nach dem Maß

stab der schnellen Vermittelbarkeit auf die 

verschiedenen Altersgruppen verteilt wer

den , werden die Älteren notwendig benach

teiligt. Die Aussichten dieser immer größe

ren Gruppe von Arbeitslosen verringern sich 

dadurch zusätzlich. Im Bereich des AFG 

kann die besondere Förderung auch älterer 

Arbeitsloser insofern zur arbeitsmarktpoliti

schen Notwendigkeit werden. 

• In den Unternehmen sind durch die Neu

fassung des § 128 AFG die Möglichkeiten, 

der Alterung der Belegschaften mit Vormhe

standsregelungen entgegenzuwirken, verteu

ert und damit faktisch eingeschränkt wor

den . 23 Auch wenn die wirtschaftliche Not

wendigkeit der kontinuierlichen Qualifizie

rung älterer Arbeitnehmer kurzfristig durch 

Rezession und Zuwanderung abgemildert 

sein mag, läßt sich bereits heute an den 

Schwierigkeiten der Besetzung von Lehrstel

len absehen, daß sich die Altersstrukturen 

auf lange Sicht verschieben werden. Die Per

sonalpolitik wird sich daher stärker mit der 

Weiterbildung Älterer befassen und Wege 

finden müssen, deren Leistungsfähigkeit 

durch flexible Arbeitszeit- und Qualifizie

rungsmodelle zu erhalten. 

Die Entwicklung altersgerechter Konzepte 

der beruflichen Weiterbildung und deren do

kumentierte Erprobung kann in Modellver

suchen auch unter gegebenen Bedingungen 

einen Beitrag zur Neugestaltung der Weiter

bildungspolitik in den Unternehmen und im 

Bereich der AFG-Qualifizierungen leisten: 

Die Umsetzung solcher Konzepte wird an 

administrative, fürderrechtliche und konven

tionsbedingte Grenzen stoßen, die die jugend

orientierte Qualifizierungspraxis einer al

ternden Gesellschaft schafft, und kann diese 

Grenzen damit sichtbar und diskutierbar ma

chen. Sie kann darüber hinaus noch immer 

verbreitete Zuschreibungen exemplarisch wi

derlegen, die Älteren eine generell geringere 

Eignung für den Einsatz an modernen Ar

beitsplätzen unterstellen. 

Ein wesentlicher Faktor einer erfolgreichen 

Berufstätigkeit im Alter ist eine modernen 

Anforderungen entsprechende Qualifikation . 

Neue Qualifizierungsstrategien für Ältere zu 

entwickeln, wird daher eine der vordringli

chen Aufgaben der beruflichen Weiterbil

dung in den kommenden Jahren sein. 
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