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Abstract

Carola lller (2005): Altern gestalten — berufliche Entwicklungsprozesse und
Weiterbildung im Lebenslauf.
Einleitung

Carola lller geht in Ihrer Habilitationsschrift der Frage nach, ob und wie Individuen auf den
Alternsprozess im Verlauf ihrer Erwerbs- und Bildungsbiographie einwirken kdnnen. Sowohl
Betriebe als auch Beschattigte richten bisher die Laufbahngestaltung nicht im Hinblick auf
Alternsprozesse aus. Komplementar zu entsprechenden konzeptionellen Vorschlagen fir
betriebliche Organisations- und Arbeitsgestaltung wurde in dieser Untersuchung der Fokus
auf individuelle Handlungsmaoglichkeiten gelegt — wohlwissend, dass individuelle und
betriebliche Strategien letztendlich ineinander greifen mussen.

Im Anschluss an die theoretischen und empirischen Erkenntnisse aus der Weiterbildungs-,
der Alterns- und der Lebenslaufforschung wird ein Analysemodell entwickelt, das aus der
Zusammenfihrung der verschiedenen theoretischen Perspektiven erarbeitet wurde. Dieses
Modell wird in einer Sekundaranalyse mit Daten der Interdisziplinaren Langsschnittstudie des
Erwachsenenalters (ILSE) empirisch untermauert.

In der Darstellung der empirischen Ergebnisse werden zunéachst die Aktivitaten der
alternsgerechten Laufbahngestaltung (Tatigkeitswechsel und Weiterbildungsbeteiligung) der
untersuchten Stichprobe vorgestellt. Daran anschlieBend werden die Ergebnisse zu den
individuellen Gestaltungsprozessen, vor allem den auf den Erwerbsverlauf bezogenen
Aspirationen und Bilanzierungen erlautert. Die theoretischen, methodologischen und
praktischen Konsequenzen aus der empirischen Analyse werden in einem abschlielRenden
Kapitel diskutiert.
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l. Einleitung

Altern ist ein Konstrukt. Faktisch verlauft der individuelle Alternsprozess von der
Geburt bis zum Tod und kann deshalb nicht mit einer Phase nach der Lebens-
mitte gleich gesetzt werden (vgl. Voges 1983). Altern ist somit nicht nur ein
Thema fir ,Altere*, Erwachsene, sondern auch fir Kinder und Jugendliche, die
sich mit mehr oder weniger starker Vehemenz von den anderen Altersgruppen
abzuheben versuchen. Die Einteilung der Lebenszeit in Altersabschnitte — noch
dazu in Verbindung mit positiv oder negativ konnotierten Attributionen — ist ein
historisch-gesellschaftlicher Vorgang, in dem die individuellen Alternsprozesse
von gesellschaftlichen Alterserwartungen und Rollenzuschreibungen tberlagert
werden. Der Vorgang hat zur Folge, dass individuell wahrgenommenes Alter,
biologisches Alter und gesellschaftliche Altersnormen nicht immer in Einklang
stehen. Simone de Beauvoir hat dies (einen Tag vor ihrem siebzigsten Ge-
burtstag) in einem Interview mit Alice Schwarzer so dargestellt:*

.Sartre hat das Alter sehr treffend das ,Unrealisierbare’ genannt. Das ,Un-

realisierbare’ ist etwas, was zwar fur die anderen existiert, aber nicht fur

einen selbst. Wenn ich schlafe, wenn ich aufwache, wenn ich gehe, mich

bewege, ein Buch lese — dann denke ich nie: ich bin alt. Ich flhle mich
ohne Alter* (Schwarzer 1983:89).

Altersbilder sind also nicht nur von der individuellen Sichtweise im Verlauf des
Lebens abh&ngig, sie unterliegen auch gesellschaftlichen Wandlungsprozes-
sen. Heutige Altersbilder und Altersgrenzen unterscheiden sich deutlich von
altersbezogenen Vorstellungen und Normen um die Mitte des 20. Jahrhunderts
und diese wiederum von vorangegangenen historischen Zeitabschnitten (vgl.
Gockenjan 2000).

Dass die Thematisierung des Alters und des Alterns in den vergangenen Jahr-
zehnten zugenommen hat, ist auf zwei bedeutende Entwicklungen zurtickzufiih-
ren: Die Statuspassage in die Nacherwerbsphase, als eine fur grofRe Teile der

Bevolkerung verlassliche und planbare Veranderung, hat in der Bundesrepublik

In friheren AuRerungen hatte sich de Beauvoir vehement und gesellschaftskritisch in die
Altersthematisierung eingebracht und damit nach Auffassung von Géckenjan mit dem Hinweis auf eine
Verschworung der mittleren Altersgruppen gegen die Alteren nicht unwesentlich zur Typisierung und
Konstruktion von Altersbildern in den 1970er und 1980er Jahren beigetragen (Gockenjan 2000:11f.).
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erst 1957 eine materiale Grundlage erhalten (Géckenjan 2000:18).2 Erst in den
darauffolgenden Jahrzehnten zeichnete sich in groRerem Umfang ab, dass die
.Rente” in eine Lebensphase fiuhrt, die (noch) nicht durch gesellschaftliche
Konventionen geregelt ist, der (noch) keine Rolle zu geschrieben ist (Géckenjan
2000:416ff.). In Diskussionen Uber das, was fur das Alter charakteristisch ist
und was als gelungenes Altern anzusehen ist, wird diese ,rollenlose” Lebens-
phase nun ausgestaltet, wird mit Vorbildern und Rollenerwartungen experimen-
tiert. ,Alter” ist insofern nicht mehr als Abgrenzungsbegriff zu verstehen, son-
dern es ist zum ,Gestaltungsprojekt* und ,Lebensstilprogramm® geworden (Go6-
ckenjan 2000:418).

Dieser Konstruktionsprozess neuer Altersbilder fallt zusammen mit den zuneh-
mend in Erscheinung tretenden Konsequenzen des demographischen Wandels.
Fur die Mitgliedstaaten der Europaischen Union, aber auch fir Nordamerika
und Japan wird — mit unterschiedlicher Scharfe, aber dennoch in der Tendenz
einheitlich — mit einem Bevolkerungsriickgang und in dessen Gefolge mit einem
Riuckgang des Erwerbspersonenpotentials gerechnet (llmarinen 2004, Coo-
mans 2001, European Foundation 1999). Fir die Bundesrepublik Deutschland
wird prognostiziert, dass im Zeitraum 2000 bis 2040 das Erwerbspersonenpo-
tential um ca. ein Funftel zurickgehen, sich vor allem aber der Anteil alterer
Beschaftigter durch eine veréanderte Zusammensetzung der
Erwerbsbevolkerung drastisch erhéhen wird (vgl. Pack u. a. 2000:10f.). In den
einschlagigen politischen Stellungnahmen und Férderprogrammen wird deshalb
auf das bisher unterschatzte Potential alterer Arbeitnehmer/innen aufmerksam
gemacht und notwendige Umorientierungen in der Personal-, Weiterbildungs-
und Arbeitsmarktpolitik gefordert (vgl. z. B. Zahl-Elliot 2001).

Wie zuverlassig diese Prognosen sind und ob &ltere Arbeitnehmer/innen tat-

sachlich zuklnftig als Arbeitskraftepotenzial benétigt werden, kann und soll hier

Erst durch die Einfihrung der Sozialversicherungsrente fiir Arbeiter und Angestellte wurde die
Perspektive, im Alter ein sorgloses, materiell gesichertes Leben ohne Erwerbsarbeit fihren zu kénnen,
fur grol3e Teile der Bevolkerung zum realistischen Ziel (vgl. Backes/Clemens 2003:56). Die Perspek-
tive, ,in Rente" zu gehen, die Erwerbstétigkeit nicht aufgrund von Invaliditét, sondern lediglich aufgrund
des kalendarischen Alters aufzugeben, ist insofern noch keine 50 Jahre alt und war bei weitem nicht so
selbstverstandlich wie es in der aktuellen Diskussion um die vermeintlich ,sichere Rente* unterstellt
wird. Géckenjan verweist hier z. B. auf AuRBerungen von Helmut Schelsky, der 1959 den sozialrenten-
versicherten Ruhestand als ,kleinburgerliche Illusion” bewertete (Géckenjan 2000:18).
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nicht weiter erdrtert werden. Fir die Fragestellung der vorliegenden Arbeit ist
die Genauigkeit der Prognosen auch nicht entscheidend, denn es ist bereits
jetzt feststellbar, dass der demographische Wandel zu einer veranderten Wahr-
nehmung und veranderten Altersbildern beigetragen hat und Ausldser fur For-
schungsaktivitaten sowie arbeitsmarkt- und arbeitspolitische Initiativen ist (z. B.
Forschungsprogramm ,Demographischer Wandel* der Bundesregierung, Bind-
nis fur Arbeit, Stellungnahmen von Arbeitgeberverbdnden und Gewerkschaften
etc.). Der prognostizierte Arbeitskraftebedarf unterstreicht lediglich den Hand-

lungsdruck und legt eine rasche Umsetzung der politischen Programme nahe.

Trotz der politischen Bemiuhungen, diese gesellschaftlichen Veranderungen ins
offentliche Bewusstsein zu riicken und damit Anpassungsmalf3nahmen der So-
zialversicherungssysteme, der Arbeits(markt-)politik, der Familienpolitik etc. zu
unterstutzen, ist die Kenntnis des Sachverhalts und das Problembewusstsein in
der Bevolkerung wie auch bei Personalverantwortlichen in Unternehmen wenig
verbreitet. Dabei hilft auch nicht die plastische Wortwahl mit der die veranderte
Altersstruktur der Gesellschaft zum Teil beschrieben wird: Aus der Alterspyra-
mide, so einige Autoren, sei eine ,Birne* (Gfeller 2004:77) oder ein ,D6-

nerspie3“ (Raffelhiischen, It. Welt am Sonntag, v. 6.2.2005) geworden.

Einer Befragung von forsa im Auftrag der Bertelsmann-Stiftung zufolge hat im
Jahr 2003 dennoch etwa die Halfte der erwachsenen Bevolkerung in Deutsch-
land den Begriff ,Demographischer Wandel* ,noch nie gehort®, weitere sieben
Prozent erklarten ihn falsch, z. B. mit ,Wertewandel’, ,Veranderung der gesell-
schaftlichen Normen’, \Es gibt immer mehr sehr reiche und mehr sehr arme
Menschen™ (vgl. forsa 2003:4). Und auch auf Seiten der Unternehmen werden
die Auswirkungen des demographischen Wandels auf das zur Verfugung ste-
hende Arbeitskraftepotenzial weitgehend unterschéatzt. Noch Ende der 1990er
Jahre gingen die im Rahmen des Referenz-Betriebs-Systems (RBS)® im
Auftrag des Bundesinstituts fur Berufsbildung befragten Unternehmen

mehrheitlich davon aus, dass sich an der Altersstruktur in ihren Belegschaften

Im Referenz-Betriebs-System sind derzeit ca. 1.800 Betriebe erfasst, die sich bereit erklart haben, drei
bis vier Mal pro Jahr an einer schriftlichen Befragung des Bundesinstituts fir Berufsbildung zu aktu-
ellen Themen der beruflichen Bildung teilzunehmen (vgl. Bellmann 2003:41).
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zukunftig nichts andern werde bzw. der Anteil Alterer noch weiter abnehmen
wird (vgl. RBS-Information 1999:2).

Dennoch sind erste Anzeichen fur eine verdnderte Alterspolitik in Unternehmen
erkennbar. So wandelt sich allméhlich die Tendenz zur Frihverrentung, die
lange Zeit die Arbeitspolitik von Unternehmen (Frihverrentung zum Beleg-
schaftsabbau, Rekrutierung von jingeren Personen etc.) und Gewerkschaften
bestimmte und in Ubereinstimmung mit der Orientierung alterer Erwerbsperso-
nen stand (vgl. Husemann 2002). Statt Uber Frihverrentungen wird nun tber
die Verlangerung der Lebensarbeitszeit und die Erh6hung des Renteneintritts-
alters diskutiert. Ob daraus allerdings schon ein ,Paradigmenwechsel” in der
Personalpolitik abgeleitet werden kann (vgl. Hibner/Kuhl/Putzing 2003:22ff.), ist
mehr als fraglich. Bisher deutet sich eher ein Auseinanderdriften der Umset-
zung arbeits- und personalpolitischer MaRnahmen einerseits und sozial- und

rentenpolitischer Mal3hahmen andererseits an (s. dazu ausfuhrlicher Kap. 11.2).

Vor dem Hintergrund dieser widersprichlichen Altersthematisierungen ist es
Anliegen der vorliegenden Arbeit, Voraussetzungen fur eine individuelle Ges-
taltung des Alternsprozesses im Erwerbsverlauf zu klaren. Im Vordergrund der
Analysen steht der Lebensabschnitt der Erwerbstatigkeit®, wobei sich zeigen
wird, dass weder eine klare Grenzziehung zwischen vorangegangenen und fol-
genden Lebensabschnitten noch eine eindeutige Trennung zwischen arbeits-
weltlichen und lebensweltlichen Aspekten sinnvoll ist (s. Kap. 1.1 und 11.2). Wie
Zu zeigen sein wird, spielen Lerngelegenheiten und berufliche Entwicklungs-
maoglichkeiten bei der Gestaltung des Alternsprozesses eine entscheidende
Rolle. Zugleich kann die Gestaltung des Alterns als ein Lernprozess angesehen
werden, sofern die Individuen ihre Erfahrungen mit der aktiven Einflussnahme
auf die Bedingungen des Alterns verarbeiten. Im Anschluss an subjektorien-

tierte Lebenslauftheorien (vgl. Kaltschmid 1999, Fischer/Kohli 1987, Hoerning

In der vorliegenden Arbeit wird meist von Erwerbstétigkeit gesprochen, da der Begriff Berufstatigkeit
aufgrund der Vielschichtigkeit des Berufsbegriffs missverstandlich wéare. In der sozialwissenschaftli-
chen Literatur konkurrieren hier die verfassungsrechtliche Definition von Beruf, als ,jede auf Dauer be-
rechnete und nicht nur voriibergehende, der Schaffung und Erhaltung einer Lebensgrundlage die-
nende Betéatigung® (zit. nach Dostal 2000:44) und dem Beruf als Normierung eines Profils von Qualifi-
kationsanforderungen, wie es fur die Berufsbildungsforschung und Berufssoziologie maf3geblich von
Interesse ist (vgl. Beck/Brater/Daheim 1980). Wenn im Folgenden dennoch von Berufstatigkeit oder
von Berufsverlaufen die Rede ist, wird damit lediglich die entsprechende Begriffswahl in der zitierten
Literatur ibernommen.
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u. a. 1991) wird der Analyse der individuellen Gestaltung des Alternsprozesses
ein handlungstheoretisches Verstandnis zu Grunde gelegt, das biographische
Handlungen als bewusst auf gegebene Optionen und Gelegenheitsstrukturen
Bezug nehmende Aktivitaten versteht. Ziel ist es, ein Analysemodell zu entwi-
ckeln, das in Bezug auf das berufliche Entwicklungsprozesse und Weiterbildung
das Zusammenspiel von individuellem Handeln und strukturellen Vorausset-
zungen im Alternsprozess erfasst und jeweilige Gestaltungsspielrdume deutlich
machen kann. Im Hinblick auf Erwerbsarbeit und Weiterbildung ist eine solche
Verbindung von Theorien des Alterns und des Lebenslaufs bisher noch nicht

vorgenommen worden.

Die Fragestellung der vorliegenden Arbeit greift insofern in mehrfacher Hinsicht
zentrale Anliegen der Weiterbildungsforschung auf. Zum einen wird dies in der
Forschungsperspektive auf das Lernen Erwachsener vollzogen, das als ,Lernen
in individuellen Entwicklungen und Lebenslaufstrategien* (vgl. Arnold u. a.
2000:7) verstanden werden kann, wie es im ,Forschungsmemorandum fir die
Erwachsenen- und Weiterbildung“ (vgl. Arnold u. a. 2000) beschrieben wird.
Eine solche Forschungsperspektive setzt voraus, dass der Forschungsge-
genstand — das Lernen — nicht isoliert von anderen Aktivitaten und Entwick-
lungsprozessen, sondern nur in seiner ,Verflochtenheit* (Arnold u. a. 2000:6)
betrachtet wird. Lernen als individuelle Entwicklung in einem lebenslangen Pro-
zess zu betrachten, umfasst deshalb auch die Vorstellung von Lernen in seinen

formellen und informellen Auspréagungen (s. dazu Kap. 11.3).

Zum zweiten verbindet sich damit die fUr die Fragestellung der Arbeit zentrale
Annahme, dass sich Lernen Uber den gesamten Lebensverlauf und damit in
unterschiedlichen Lebensphasen und unterschiedlichen Lebenslagen abspielt
(vgl. Arnold u. a. 2000:7). Fur die Weiterbildungsforschung ist es deshalb ein
zentrales Anliegen, die Teilhabemoglichkeiten an formalen wie informellen
Lerngelegenheiten differenziert nach Lebensphasen und Lebenslagen wahrzu-
nehmen. Eine wichtige und in Anbetracht der skizzierten demographischen
Prognosen gesellschaftspolitisch brisante Differenzierung ist die Unterschei-
dung nach Altersgruppen. Wie zu zeigen sein wird, ist die ungleiche Weiterbil-
dungsteilhabe zwischen den Altersgruppen aber durch eine Reihe anderer
Faktoren Uberlagert, so dass eine sachliche Auseinandersetzung Uber die M6g-
lichkeiten und Hemmnisse eines Lernens Uber die gesamte Lebenszeit nicht
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umhin kommt, sich mit den strukturellen und individuellen Voraussetzungen der
Weiterbildungsbeteiligung zu befassen, insbesondere den Anforderungsstruktu-
ren und Anwendungsmoglichkeiten des Erlernten in der Erwerbsarbeit (s. Kap.
11.4).

Diese Sichtweise schliel3t auch an einschlagige Ergebnisse der gerontologi-
schen Arbeitsforschung an. So ist bekannt, dass Probleme des Alterns (gerin-
gere Leistungsfahigkeit, Erkrankungen, Motivationsverlust etc.) nicht in erster
Linie am kalendarischen Alter festzumachen sind, sondern an den je nach Ta-
tigkeitsfeld unterschiedlichen Anforderungsstrukturen, die zu einer “begrenzten

Tatigkeitsdauer*®

fuhren. Ein durchgéngiger Verlust der Leistungs- und
Innovationspotentiale bei alteren Arbeitnehmer/innen® ist hingegen nicht
nachweisbar (vgl. Pack u. a. 2000 und Morschhauser 2000). Wolff (2000) und
Morschhéuser (2000) gehen deshalb davon aus, dass zum Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit eine frihzeitige, gezielte Laufbahngestaltung (einschl.
Qualifizierung) erforderlich ist. Auf der institutionellen Seite werden bereits
einige “Good-practice“-Beispiele in Unternehmen benannt, wenngleich
insgesamt die  Mdoglichkeiten und Grenzen einer alternsgerechten
Personalentwicklung  bei  weitem nicht ausgelotet sind.”  Solche
Gestaltungsansatze eines alternsgerechten Personal-managements beziehen
sich auf Arbeitsgestaltung, Arbeitszeitpolitik, Personal- und
Organisationsentwicklung (einschl. Lebenslaufplanung) und Qualifizierung (vgl.
z. B. Buck/Schletz 2001 oder QUATRO-Projekt TransAlt 2000). In diesem
Kontext wird Qualifizierung bzw. Kompetenzentwicklung bisher vor allem pro-

grammatisch thematisiert, wahrend konkrete Mal3nahmen der alternsgerechten

Mit begrenzter Tatigkeitsdauer wird die Zeitspanne beschrieben, in der eine bestimmte Tatigkeit ohne
Leistungsverluste oder gesundheitliche Schéaden ausgetubt werden kann (vgl. Wolff 2000).

Die Definition é&lterer Arbeitnehmer/innen ist schwierig, weil unterschiedliche Altersgrenzen und
Perspektiven auf das Alter eine Rolle spielen. Nienhiser schlagt in Anlehnung an die Definition der
OECD vor, von Personen in der zweiten Halfte ihres Erwerbslebens, d.h. ca. ab dem 40. Lebensjahr zu
sprechen (Nienhliser 2002:65).

Neben arbeitsmarktpolitischen Anséatzen (z. B. Lohnkostenzuschiisse an Arbeitgeber, wenn sie éltere
Arbeitslose beschéftigten) werden — insbesondere in der sozialwissenschaftlichen Arbeitsforschung —
in Bezug auf den demographischen Wandel vor allem Verdnderungen in der betrieblichen
Personalpolitik gefordert (vgl. Pack u. a. 2000).
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Weiterbildung bisher rar sind (vgl. Bellmann u.a. 2003:32, Hubner u. a.
2003:147f.).8

Interessant ist, dass sich in der Diskussion zwei gegensatzliche Argumentati-
onsstrange herausgebildet haben: Zum einen wird die Qualifikation und das
Know-how &lterer Arbeitnehmer/innen als Ressource thematisiert, die im Rah-
men eines altersintegrativen Personalmanagements starker genutzt werden
sollte (z. B. durch Wissensmanagement, Senior-Berater u. & Konzepte). Zum
anderen wird die Qualifikation &lterer Arbeithehmer/innen aus der Defizit-Per-
spektive wahrgenommen. In diesem Zusammenhang wird mehr Weiterbildung
fur altere Arbeitnehmer/innen gefordert, um diese besser auf Veranderungen
vorzubereiten, in Veranderungsprozesse einzubinden und ihre Beschafti-

gungsfahigkeit zu erhalten.

Bisher werden éaltere Arbeitnehmer/innen in der gerontologischen Arbeitsfor-
schung kaum als Subjekte ihrer Lebens- und Arbeitssituation wahrgenommen.
Beitrage, in denen den Arbeitnehmer/innen eine Einflussmoglichkeit bei der
Gestaltung ihrer Laufbahn zugesprochen wird (vgl. Wolff 2000:254f.), sind sel-
ten und empirisch wie theoretisch wenig ausgearbeitet. An dieser Forschungs-
licke setzt das hier skizzierte Vorhaben an. Denn wenn Weiterbildung und
Laufbahngestaltung fur altere Arbeitnehmer/innen immer wichtiger wird, stellt
sich die Frage, wie sich individuelle Erwartungen, Erfahrungen und Ressourcen
mit institutionellen Bedingungen treffen und unter welchen Voraussetzungen

der Alternsprozess individuell gestaltet werden kann.

Auf Grundlage der theoretischen und empirischen Ergebnisse der Weiterbil-
dungs- und Alternsforschung wird in Anlehnung an das Modell zur Rekonstruk-
tion berufsbiographischer Handlungen von Witzel u.a. (1998) ein
Analysemodell entwickelt, mit dem Bedingungen und Muster der individuellen
Laufbahngestaltung untersucht werden kénnen. Fir die Modellbildung werden
Aspekte von Aspirationen (Erwartungen, Plane, Motive), Realisationen (z. B.
Weiterbildungsteilnahme  oder  Tatigkeitswechsel) und  Bilanzierungen

(Bewertung und Generierung von Erfahrung) in ihrer zeitlichen Abfolge in

Eine genauere Auseinandersetzung mit dem Verstandnis und der Begriffsbestimmung von Weiterbil-
dung und Personalentwicklung sowie einer ggf. erforderlichen zielgruppenspezifischen Anlage von
Weiterbildung fiir Altere erfolgt in Kap. 11.3 und 4.
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Erwerbsverlaufen identifiziert und als Strukturmerkmale von

Gestaltungsmustern auf die empirische Analyse angelegt (s. Kap. Ill).

Die Tragfahigkeit des Modells soll anhand einer sekundaranalytischen empiri-
schen Untersuchung geprift werden. Datenbasis der empirischen Untersu-
chung ist die berufsbiographische Exploration der Interdisziplindren Langs-
schnittstudie des Erwachsenenalters (ILSE)®, die fiir das hier skizzierte Vorha-

ben ausgewertet wurde.

Die empirische Untersuchung bezieht sich auf Daten nur einer Kohorte (Ge-
burtsjahrgdnge 1950-52). Aussagen fir andere Kohorten, insbesondere Prog-
nosen fir spatere Geburtskohorten, sind deshalb auf Basis der empirischen
Ergebnisse nicht méglich. Die empirische Untersuchung kann jedoch den Erkl&-
rungsgehalt des theoretischen Modells verdeutlichen und die methodologische
Angemessenheit des Vorgehens unter Beweis stellen (zu den Ergebnissen s.
Kap. V). Zudem kénnen die empirischen Ergebnisse fur die untersuchte Alters-
gruppe auch zur Interpretation und Diskussion relevanter Trends in der Weiter-
bildung und alternsgerechten Laufbahngestaltung herangezogen werden. Wie
die Prasentation der empirischen Ergebnisse zeigen wird, lasst sich fur die un-
tersuchte Altersgruppe z.B. ein hohes Mald an Weiterbildungsbeteiligung, vor
allem an betrieblicher Weiterbildung konstatieren. Es stellt sich deshalb die
Frage, ob das Bild des lernungewohnten alteren Arbeithnehmers in naher
Zukunft den Bildungsbiographien der Alteren noch gerecht wird. Auch zeigen
die empirischen Ergebnisse, dass die ,Normalbiographie” alles andere als
normal ist (vgl. dazu auch die Beitrédge in Behringer u. a. 2004). Vielmehr ist —
zumindest in dieser regionalen und altersmaR3igen Zusammensetzung der
Stichprobe — der Tatigkeits- und Stellenwechsel der Normalfall. Haben die
alteren Beschaftigten von morgen also bereits gelernt, ihren Alternsprozess zu
gestalten? Aus den empirischen Ergebnissen lassen sich deshalb auch einige
praktische, bildungspolitische Konsequenzen ableiten, die im abschlie3enden

Kapitel VI néher erlautert werden.

Die Erhebung wurde im Zeitraum zwischen 1993 und 2000 vom Deutschen Zentrum fur Alternsfor-
schung an der Universitat Heidelberg, Abt. Entwicklungsforschung organisiert und koordiniert. Der
Datensatz sowie Dokumentationen des Erhebungsverfahrens und der Datenerfassung wurden mir von
den Projektverantwortlichen fiir die hier dargestellte Sekundaranalyse freundlicherweise zur Verfligung
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Im Vordergrund der Arbeit steht jedoch die Entwicklung und theoretische Be-
grindung eines Analysemodells zur individuellen alternsgerechten Laufbahn-
gestaltung. Als Basis des Modells werden zunéchst diejenigen biographie- und
lebenslauftheoretischen Forschungsergebnisse vorgestellt, auf die sich die An-
nahme einer individuellen Gestaltbarkeit des Lebenslaufs und in diesem Sinne
auch des Alternsprozesses stutzt (s. Kap. 1l.1). Im n&chsten Schritt werden
dann gegenstandsbezogen relevante theoretische Ansatze und empirische For-
schungsergebnisse aus der Alterns- und Weiterbildungsforschung vorgestellt
und damit die Gestaltungselemente bzw. inhaltlichen Analysekriterien begrin-
det (s. Kap. 11.2-11.4).

Im Anschluss an die theoretischen und empirischen Erkenntnisse aus der Wei-
terbildungs-, der Alterns- und der Biographie- und Lebenslaufforschung wird
das Analysemodell vorgestellt, das aus der Zusammenfiuhrung der verschiede-
nen theoretischen Perspektiven erarbeitet wurde (s. Kap. Ill). Im V. Kapitel wird
das methodische Vorgehen und die Datenbasis erlautert, wobei zum besseren
Verstandnis der Sekundaranalyse zunachst einige Informationen zur Konzep-
tion und Durchfihrung der Interdisziplindren Langsschnittstudie des Erwachse-
nenalters (ILSE) gegeben werden, auf deren Daten hier zurlickgegriffen werden
konnte (s. Kap. 1V.1).

In der Darstellung der empirischen Ergebnisse werden zunéchst die Aktivitaten
der alternsgerechten Laufbahngestaltung, also Tatigkeitswechsel und Weiter-
bildungsbeteiligung der untersuchten Stichprobe vorgestellt (s. Kap. V.1). Die
Darstellung dient vor allem dazu, Informationen tber den bisherigen Verlauf der
Laufbahngestaltung der Befragten zu erhalten und deren Erfahrungshintergrund
zu verstehen. Daran anschlieBend werden die Ergebnisse zu den individuellen
Gestaltungsprozessen, vor allem den auf den Erwerbsverlauf bezogenen Aspi-
rationen und Bilanzierungen erlautert (s. Kap. V.2). Die theoretischen, metho-
dologischen und praktischen Konsequenzen aus der empirischen Analyse wer-

den im abschliel3enden Kapitel VI diskutiert.

WEITER ZU KAPITEL Il. Theoretische und empirische Erkenntnisse zur beruflichen Entwicklung und
Weiterbildung im Alternsprozess: http://www.die-bonn.de/esprid/dokumente/doc-2005/iller05_02.pdf

gestellt. N&here Informationen zur Konzeption und Durchfiihrung der Studie werden in Kap. V.1
geliefert.
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