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Kompetenztheoretische Zugange in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung mit Alteren
— eine internationale Herausforderung

Zusammenfassung;

Durch den demografischen Wandel und die damit verbundenen
Auswirkungen auf viele Lebens- und Bildungsbereiche hat im
Laufe der letzen Jahre eine nachhaltige Kompetenzentwicklung
ilterer Arbeitnehmer an Bedeutung gewonnen. Um die Qualifi-
kation der Beschiftigten am Arbeitsplatz weiterzuentwickeln,
sind sowohl eine Anpassung der Arbeitsbedingungen wie auch
der priventive Arbeits- und Gesundheitsschutz wichtige Fak-
toren. Das Bewusstsein iiber das Potential von Weiterbildung
muss in den Unternehmen und bei den Arbeitnehmern selbst
gestirkt werden, denn auf diese Weise kdnnen zentrale Kompe-
tenzen (Fach-, Methoden-, Sozialkompetenz) erhalten und ko-
gnitive und soziale Fihigkeiten geférdert werden. Diese Trends
werden vor dem Hintergrund der Technologisierung und Globa-
lisierung am Beispiel von Lateinamerika und Indien erldutert.
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Abstract:
Due to the demographic change and the associated impacts on
many areas of life and education a sustainable competency devel-
opment of older workers become more important over the last
few years. In order to develop the qualification of employees at
the workplace adapting working conditions and preventative oc-
cupational safety and health protection are important factors. The
awareness of the potental of further education needs to be
strengthened in the companies and the workers themselves. In this
way central competencies (professional, methodical, social com-
petence) can be maintained und cognitive and social abilities can
be supported. In view of technologisation and globalization this
trends are explained by the example of Latin America and India.

Keywords: competence, apprenticeship, further education, adult

education, older worker

Demografischer Wandel und

Kompetenzentwicklung tiber

die Lebensspanne
Trotz der nach wie vor wachsenden Weltbevolkerung bestim-
men sinkende Geburtenraten und steigende Lebenserwartung
den demografischen Wandel in vielen Lindern weltweit und
haben Auswirkungen auf nahezu alle Lebens- und Bildungsbe-
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reiche (vgl. Birg 2011). Dass es sich beim demografischen Wan-
del um ein Phinomen handelt, das nicht nur die westlichen
Industrie- und Dienstleistungsgesellschaften betrifft, sondern
in zunehmendem Mafle auch die Schwellen- und Entwick-
lungslinder, zeigt Carlsen in diesem Heft. Eine Folge des de-
mografischen Wandels — insbesondere in Europa — ist die sin-
kende Zahl von Personen im erwerbsfihigen Alter. Bisher
konnte diese durch die gestiegene Erwerbsbeteiligung von
Frauen ausgeglichen werden. Dies wird aber in Zukunft nicht
mehr ausreichen, so dass die fehlenden jiingeren Kohorten auf
dem Arbeitsmarkt vor allem von den ilteren Beschiftigten
durch lebenslange (Weiter-) Bildung ausgeglichen werden miis-
sen. Aber auch die beschleunigten gesellschaftlichen und tech-
nologischen Entwicklungen machen es notwendig, sich auch
nach der Erstausbildung weiter zu qualifizieren, um den An-
schluss nicht zu verlieren und auf die sich indernden Kompe-
tenzanforderungen reagieren zu konnen. Erweiterte Kompe-
tenzen koénnen sich die Jingeren in der Erstausbildung
aneignen, miissen aber auch von den Alteren, die bereits mitten
im Erwerbsleben stehen, nachtriglich erworben werden.

Vor allem in Entwicklungslindern spielt auflerdem die
zunchmende 6konomische und politische Globalisierung eine
entscheidende Rolle, da daraus ecine stirkere Anpassung der
Entwicklungslinder an das (Bildungs-)Niveau der entwickel-
ten Linder erwichst. Die Vernetzung mit der internationalen
Wirtschaft hat zu Verinderungen in den Unternehmen und
Betrieben gefiihrt, die sich in die globalen Vorgaben einfiigen.
Um den daraus resultierenden grofleren Bedarfan qualifizierten
Fachkriften gerecht zu werden, werden zunehmend Bildungs-
mafSnahmen, insbesondere Modelle zur Kompetenzentwick-
lung aus Europa und den USA, adaptiert. Vor allem Titig-
keiten, die bisher von Personen mit niedrigeren Qualifikationen
ausgefiihrt wurden, werden zunehmend durch Automatisie-
rung und ,intelligente Technologien® ersetzt werden. Das
macht es umso mehr notwendig Weiterqualifizierungsange-
bote zu schaffen, um der zunehmenden Arbeitslosigkeit gering
Qualifizierter entgegenzuwirken (vgl. Achatz, Tippelt 2001).
Gerade wenn die Grund- und Erstausbildung unterentwickelt
ist, ist es fiir die Weiterentwicklung wihrend der Berufstitig-
keit umso wichtiger gezielt die fehlenden Kompetenzen durch
jeweils addquate hochwertige Weiterbildungsmafinahmen
nachzuholen. Es gibt bereits verschiedene Ansitze in der Wei-
terbildung, wie Umschulungen, Kurzzeitkurse, Fernkurse und
Beratung, die gezielt diesen Missstand beheben sollen.



Neben diesen arbeitsmarktpolitischen Uberlegungen wird Bil-
dung in Entwicklungslindern zunehmend als Humankapital
verstanden, welches Menschen befihigt, selbstbestimmt und ver-
antwortungsbewusst das eigene Leben zu meistern. Bildung wird
damit weltweit zur wichtigen Ressource, um ,,individuelle und
gesellschaftliche Entwicklungen® (Edelmann, Schmidt, Tippelt
2012, S. 175) zu bewiltigen. Diesem Bildungsverstindnis kom-
men Konzepte zur Kompetenzentwicklung entgegen. Eine ein-
heitliche Begriffsbestimmung von Kompetenz gibt es zwar nicht,
dennoch ldsst sich gut mit der Definition von Weinert arbeiten,
wonach Kompetenzen verstanden werden als ,,die bei Individuen
verfligbaren oder durch sie erlernbaren kognitiven Fihigkeiten
und Fertigkeiten, um bestimmte Probleme zu [6sen, sowie die
damit verbundenen motivationalen, volitionalen und sozialen
Bereitschaften und Fihigkeiten, um die Problemlésung in vari-
ablen Situationen erfolgreich und verantwortungsvoll nutzen zu
kénnen® (Weinert 2001, S. 27 f).

Drei deutlich unterschiedliche Kompetenzzuginge, die
in Entwicklungslindern eine Rolle spielen, sollen kurz erldutert
werden:

Eine mittlerweile weitverbreitete Herangehensweise an
das Kompetenzthema ist die internationale Studie zur Kompe-
tenzmessung, das ,,Programme of International Student Assess-
ment” (PISA). Hierbei werden die Kompetenzen von 15-jihrigen
Schiilerinnen und Schiilern in den Bereichen Lesen, Mathematik
und Naturwissenschaften gemessen. Im Jahr 2009 nahmen ins-
gesamt 65 Staaten an dieser vergleichenden Untersuchung teil.
Darunter auch einige Entwicklungs- und Schwellenlinder, z.B.
Mexiko, Kolumbien, Indonesien, Thailand und Jordanien. Ziel
ist es, die Schiiler eines Landes in den einzelnen Kompetenzbe-
reichen einem bestimmten Niveau zuzuordnen. Dazu werden
Aufgaben konzipiert, die die Anwendung von Fachwissen in all-
tagsnahen Problemstellungen erfordert (vgl. Edelman, Schmidet,
Tippelt 2012). Da PISA rein die schulische Ausbildung in den
Blick nimmt, wurde der Versuch unternommen ein Berufsbil-
dungs-PISA zu entwickeln, um auch fiir die berufliche Bildung
empirisch gesicherte Erkenntnisse zu erhalten, ,,in welchem Um-
fang Kompetenzen im Laufe einer beruflichen Ausbildung erwor-
ben und durch welche Kontextfaktoren diese Zuwichse unter-
stiicze werden®  (Edelmann/Tippele 2008, S. 139). Um
Kompetenzen messen zu kdnnen, ist es notwendig ein Kompe-
tenzkonzept zu entwickeln, das eine Operationalisierung der zu
erfassenden Kompetenzen erméglicht. Ein wichtiger Unterschied
zum ,schulischen® PISA ist die Notwendigkeit nicht nur Grund-
kompetenzen, sondern vor allem auch doménenspezifische Fach-
kompetenzen zu erfassen (vgl. Baethge et al. 20006).

Im Bereich der internationalen Kompetenzmessung bei
Erwachsenen wurden mit der IALS!- und ALL?-Studie neue Wege
beschritten, die nun mit der PIAAC3-Studie fortgesetzt werden.
Ahnlich wie bei PISA werden auch hier Lese- und mathematische
Kompetenzen erfasst sowie zudem Kompetenzen im Problemlésen
und im Umgang mit Informations- und Kommunikationstechno-
logien gemessen. Die Ergebnisse kdnnen verschiedene Zusammen-
hinge u.a. zwischen den untersuchten Kompetenzbereichen, dem
Schulabschluss und Ausbildungsniveau, der Weiterbildungsbetei-
ligung sowie der Zufriedenheit mit dem beruflichen Erfolg und der
Lebensqualitit aufzeigen (vgl. Gnahs 2007).

Ein neuerer Trend die Kompetenzanforderungen be-
stimmter Qualifikationen sichtbar zu machen, ist die Entwick-

lung eines Qualifikationsrahmens, wie in den letzten Jahren auf
europiischer Ebene geschehen. Entstanden ist der Europiische
Qualifikationsrahmen fiir Lebenslanges Lernen (EQR). Durch
dieses Instrument soll das gesamte Spektrum an beruflichen
Kompetenzen erfasst und dokumentiert werden. Uber drei Ka-
tegorien (Kenntnisse, Fertigkeiten, Kompetenzen) werden ein-
zelne Bildungs- und Ausbildungsabschliisse als Biindel von
Lernergebnissen, die ,fiir die Erlangung der diesem Niveau ent-
sprechenden Qualifikationen in allen Qualifikationssystemen
erforderlich sind® (Europiische Kommission 2008, S. 12), einer
von acht Niveaustufen zugeordnet. Neben den Kompetenzen,
die in der allgemeinen, beruflichen und akademischen Aus- und
Weiterbildung erworben wurden, sollen auch informell und
nonformal erworbene Kompetenzen beriicksichtigt werden
(vgl. Europiische Kommission 2008) — ein Anliegen allerdings,
das noch nicht hinreichend erreicht worden ist. In Anlehnung
an den Europiischen Qualifikationsrahmen gibt es nun auch in
Lateinamerika Bestrebungen einen supranationalen Qualifika-
tionsrahmen zu entwickeln. Auch hier ist das Ziel die Transpa-
renz, Vergleichbarkeit und Durchlissigkeit zu erhéhen.

Im Bereich der beruflichen Bildung hat sich zuneh-
mend das Konzept des competency-based training (CBT) nach
Blank (1982) und Norton (1997) durchgesetzt, unter anderem
in Peru, Kolumbien und Mexiko. Dabei ist entscheidend, dass
in individualisierten Lernsettings Kompetenzen erlernt wer-
den, die zuvor aus den aktuellen beruflichen Anforderungen
abgeleitet wurden. Kompetenzen werden als praktische Kennt-
nisse, Fertigkeiten und Verhaltensweisen definiert, die ,von
den Beschiftigten unter realen Bedingungen der gegebenen
Arbeitsplitze unmittelbar beherrscht werden miissen® (Edel-
mann, Tippelt 2008, S. 135; vgl. Norton 1997, 2000). Dieses
Konzept wurde vor allem in Lindern relevant, die ihre bisher
rein ,schulisch orientierte berufliche Bildung intensiver und
genauer an den praxisbezogenen Anforderungen des Beschif-
tigungssystems® (Achatz, Tippelt, 2001, S. 112) ausrichten
wollen. In der Aus- und Weiterbildung werden die Kompe-
tenzen in Lernzielen und Lerninhalten operationalisiert. An-
hand vordefinierter Standards wird dann in titigkeitsbezogenen
Priifungen der Erfolg des Lernprozesses tiberpriift. Wichtig ist,
dass unabhingig von vorangegangenen Lern- und Bildungser-
fahrungen, der Ausbildungs- und Lernprozess begonnen wer-
den kann, sofern die entsprechende Eingangspriifung bestan-
denwurde. In Entwicklungslindernistdieser Aspektbedeutend,
da hier Kompetenzen gerade auch in informellen und nonfor-
malen Settings erworben wurden und daher nicht oder nur
selten formal zertifiziert sind. Die individualisierten Lernpro-
zesse erlauben es den Lernenden sich die Lerninhalte auf ver-
schiedenen Lernwegen und mit unterschiedlichem Lerntempo
anzueignen. Auch Unterbrechungen und vorzeitige Beendi-
gungen sind mdoglich, da bereits einzelne Module erfolgreich
abgeschlossen und zertifiziert werden (kénnen). Dies kommt
Personen in Entwicklungslindern, die unter angespannten fi-
nanziellen Situationen zu Pausen und Unterbrechungen ge-
zwungen sind, entgegen (vgl. Tippelt 2010; Edelmann, Tippelt
2008). Eine Méglichkeit Kompetenzen nach dem Konzept des
competency-based training abgeleitet aus Berufs- und Praxis-
bereichen zu entwickeln und zu definieren, ist die von Robert
E. Norton (vgl. 1997, 2000) entwickelte DACUM (Develop a
Curriculum)-Methode. Dabei stehen Kompetenzen ,meist fiir
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eine Funktion oder Aktivitit in ausbildungsrelevanten Titig-
keitsbereichen® (Tippelt, 2010, S. 262). Kern der DACUM-
Methode ist die Identifizierung und Festlegung von Kompe-
tenzen  durch  ,curriculum- und  arbeitsanalytische
Gruppenarbeit (Tippelt, 2010, S. 262). Angeleitet von einem
DACUM | facilitator” identifizieren sogenannte ,expert wor-
kers“ in einem ca. zweitigigen ,,Job Analysis Workshop® Auf-
gabenbereiche (duties) und Titigkeiten (tasks), die in ihrem
Berufsfeld ausgeiibt werden miissen. Dariiber hinaus werden
aber auch Wissen (knowledge), Fihigkeiten (skills), Werkzeug
(tools) und Verhaltensweisen (worker behaviours), die fiir die
Austibung der beruflichen Titigkeiten notwendig sind, erarbei-
tet und beschrieben. Die so entstandenen Kompetenzprofile
bilden nun die Grundlage fiir die kompetenzbasierten Curri-
cula (vgl. Norton 2000).

Kompetenzen und Kompetenzentwicklung

alterer Arbeitnehmer
Die nicht nur in westlichen Industriegesellschaften, sondern
auch in Entwicklungs- und Schwellenlindern unter den Schlag-
wortern der Kompetenzentwicklung, der Internationalisierung
und Individualisierung abgehandelten Verinderungen haben die
Anforderungen an die Arbeitnehmer nachhaltig und branchen-
spezifisch geprigt (vgl. Reindl 2000). In vielen Tatigkeitsfeldern
hat die Bedeutung eigenverantwortlichen Handelns auch in den
unteren Hierarchieebenen zugenommen und fachiibergreifende
Kompetenzen sind stirker in den Mittelpunkt von Qualifikati-
onsanforderungen geriickt. Gleichzeitig, und darauf ist kritisch
hinzuweisen, sind auch in qualifizierten Berufsfeldern prekire
Arbeitssituationen festzustellen, die aus iiberhéhten Anforde-
rungen an die Arbeitnehmer resultieren und eine Selbstausbeu-
tung begiinstigen, indem z.B. ein Teil der beruflichen Aufgaben
in die Freizeit verlagert wird (vgl. Kade 2004). Gerade Altere sind
weniger bereit und z.T. auch weniger in der Lage die daraus
entstehenden Uberlastungen und sozialen Probleme zu tragen.
Sie entziehen sich eher diesem Druck, was den Vorwurf man-
gelnder Belastbarkeit und Leistungsbereitschaft mit sich bringen
kann (vgl. ebd). Auch auf diesem Weg verfestigen sich Vorurteile
gegeniiber ilteren Mitarbeitern, wobei gesundheitliche Beein-
trichtigungen ilterer Erwerbstitiger auch als Folgen einer unan-
gemessenen Uberbelastung im Erwerbsleben gesehen werden
miissen (vgl. Schmidt 2009, S. 28 ff.).

Eine nachhaltige Kompetenzentwicklung ilterer Mitar-
beiter hat erst in den letzten Jahren an Bedeutung gewonnen,
wenngleich auch in Lindern, deren Arbeitsmirkte vom demo-
grafischen Wandel in besonderer Weise betroffen sind, fiir die
meisten (insbesondere die kleineren) Betriebe der wachsende
Anteil dlterer Arbeitnehmer in ihren Belegschaften noch keine
nennenswerte personalpolitische Herausforderung darstellt (vgl.
Friebe 2007; Zimmermann 2007). Mit dem Alter und den Jah-
ren der Betriebszugehorigkeit steigende Lohne werden hiufig als
Argument gegen die Beschiftigung Alterer angefiihrt, kénnten
aufgrund des umfangreichen Erfahrungswissens oder anderer
Vorziige ilterer Arbeitnehmer aber auch als gerechtfertigt und
leistungsaddquat betrachtet werden. In einer Befragung von
deutschen Arbeitgebern sahen viele Personalverantwortliche
zwar einen Verlust der physischen Leistungsfihigkeit sowie eine
geringere Lernbereitschaft bei dlteren Mitarbeitern, demgegenii-
ber stand jedoch ein ausgeprigteres Qualititsbewusstsein, ho-
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here Arbeitsmoral sowie ein deutlicher Vorsprung Alterer im
Bereich des Erfahrungswissens (vgl. Hiibner, Kiihl, Putzing
2003). Es zeigt sich also gerade in Leistungsbereichen, die fiir
moderne Unternechmen von zentraler Bedeutung sind, eine
Uberlegenheit ilterer Mitarbeiter aus der Sicht der Unterneh-
mensleitungen. Ein positiver Einfluss des umfangreichen Erfah-
rungsspektrums Alterer auf deren Wissen und Leistung (z.B.
Koopman-Boyden & Macdonald 2003) sowie der Einfluss von
Stereotypen bzgl. der Lern- und Leistungsfihigkeit dlterer Mit-
arbeiter auf deren Weiterbildungsverhalten (vgl. Bellmann &
Stegmaier 2006) konnten auch empirisch belegt werden.
Neben altersspezifischen Strategien zur Qualifikationser-
haltung und Weiterqualifizierung sind eine Anpassung der Ar-
beitsbedingungen an das Leistungsvermogen Alterer und der
priventive Arbeits- und Gesundheitsschutz wichtige Hand-
lungsfelder zur Kompetenzentwicklung iiber die (Berufs-)Le-
bensspanne (vgl. Kéchling & Deimel 2006; Kruse & Schmitt
2000). Im Verlauf einer langjihrigen Titigkeit mit relativ kons-
tanten Anforderungen drohen Dequalifizierungsprozesse und
ein Verlust erworbener aber nicht mehr abgerufener Kompe-
tenzen. Dequalifikation droht ebenso, wenn die stetige tech-
nische und arbeitsorganisatorische Weiterentwicklung des Ar-
beitsplatzes nicht durch entsprechende Fortbildungen flankiert
wird (vgl. Naegele 1994). Lernforderliche Arbeitsplitze tragen
zum Erhalt von Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz bei
und begiinstigen eine Weiterentwicklung dieser zentralen Kom-
petenzbereiche sowie kognitiver Fihigkeiten insgesamt (vgl.
Wilczek 2000). Eine differentielle Personalpolitik kann eine
nachhaltige Antwort auf das Potential und die Bedarfe verschie-
dener Altersgruppen im Betrieb sein (vgl. Morschhiuser 2000)
und auch eigens auf bestimmte Mitarbeitergruppen (z.B. Altere)
zugeschnittene Weiterbildungsangebote fordern. Allerdings ge-
hen eigens fiir Altere konzipierte Bildungsangebote mit der Ge-
fahr einer Stigmatisierung und Ausgrenzung einher, wenn sie
kein intergenerationelles Lernen erméglichen (vgl. Kruse &
Maier 2000). Zu beachten ist insbesondere auch die Heteroge-
nitdt innerhalb der Gruppe der dlteren Mitarbeiter hinsichtlich
deren Lern- und Bildungserfahrungen (vgl. Schmidt 2009).

Berufliche Kompetenzentwicklung durch
Aus- und Weiterbildung in Lateinamerika
In Lateinamerika, darunter sind hier alle Staaten Zentral- und
Siidamerikas sowie die Karibischen Inseln zu verstehen, leben
derzeit 596 Millionen Menschen. Bis 2050 wird ein weiterer
Anstieg auf 746 Millionen Menschen erwartet. Die Geburten-
rate liegt mit 2,2 Kindern pro Frau unter dem Durchschnitt
von 2,6 Kindern pro Frau in allen Schwellen- und Entwick-
lungslindern. Das natiirliche Bevolkerungswachstum betrigt
1,2 %. Die Lebenserwartung von Frauen liegt heute bei der
Geburt bei 77 Jahren, bei Minnern sind es 71 Jahre. Wihrend
Lateinamerika lange Zeit eine sehr junge Bevolkerungsstrukeur
hatte, liegt der heutige Wert von 28 % der Bevolkerung unter
15 Jahren im internationalen Mittelfeld. Mit einem weiteren
Riickgang ist zu rechnen. Der Anteil der lteren Bevolkerung
tiber 65 Jahre liegt bei 7 %. Vergleichbar mit Deutschland wird
auch hier die Zahl deutlich ansteigen (vermutlich auf das heu-
tige Niveau in Deutschland), wenn die in den 1960er Jahren
geborenen ,,Babyboomer® das Alter von 65 tiberschreiten (vgl.
Population Reference Bureau 2011; Krohnere 2007).



Damit stehen die Linder Lateinamerikas vor vergleichbaren
Entwicklungsherausforderungen, die sich regional aber dufSerst
unterschiedlich auswirken. Besonders das Anwachsen der Be-
volkerung in den Stidten nimmt unaufhaltsam zu. Bereits jetzt
lebt jeder dritte Biirger Lateinamerikas in einer Grofistadt.
Stark betroffen sind die Menschen in Lateinamerika von sozi-
aler Ungleichheit und auf der Schattenseite von relativer und
absoluter Armut. Die Schere zwischen Arm und Reich geht
immer weiter auseinander. 13 % der Menschen leben unter der
Armutsgrenze mit weniger als 2 Dollar am Tag (vgl. Population
Reference Bureau 2011). Die Staaten befinden sich derzeit mit-
ten in einem Demokratisierungsprozess, der zwar immer weiter
fortschreitet, aber auch von Riickschligen nicht verschont
bleibt. Denn Kriminalitit und Korruption bedrohen immer
noch das tigliche Leben. Ein weiteres wichtiges Problem ist die
zunehmende Umweltzerstorung, insbesondere die Abholzung
des Regenwaldes, die seit geraumer Zeit ein Eingreifen und
Umdenken herausfordert. Daher sind Umweltbildung und Bil-
dung zur demokratischen Teilhabe auch in der beruflichen
Bildung wichtige Themen (vgl. Tippelt 2010).

Das Beispiel Perus zeigt, welche Rolle die berufliche
Bildung in einem Entwicklungsland Lateinamerikas spielt und
welche Kompetenzansitze zur Anwendung kommen. Das pe-
ruanische Bildungssystem ist stark europdisch, in Teilen spa-
nisch geprigt. Die staatlichen Bildungsausgaben in Peru sind
sehr gering und so ist es notwendig, dass die Eltern die Bildung
ihrer Kinder finanzieren. Auch Erwachsenen, die in ihrer Kind-
heit keine Moglichkeit hatten einen Schulabschluss zu erwer-
ben, konnen iiber spezielle Kurse den Primar- und Sekundar-
bereich besuchen. Im Tertiiren Bereich sind die Universititen,
Akademien und Institute angesiedelt. Der Zugang erfolgt mit-
tels Auswahltests. 90 % der Jugendlichen gehen jedoch nicht
in den tertidren Bereich, sondern steigen in eine berufliche T4-
tigkeit ein. Nur ein kleiner Teil von diesen absolviert eine Be-
rufsausbildung — dies ist auch in anderen lateinamerikanischen
Lindern zu beobachten. Die meisten Jugendlichen nehmen
ihre Arbeit in Kleinbetrieben auf, wo sie durch Beobachten und
Nachahmen die erforderlichen Fertigkeiten erlernen, um die
benétigten Titigkeiten ausfithren zu konnen. Zertifizierungen
hierbei gibt es nicht (vgl. Edelmann 2003).

Ein Beispiel fiir die Anwendung des Konzepts des com-
petency-based trainings (CBT) bietet eine der fithrenden Aus-
bildungseinrichtungen Stidamerikas SENATT (Servicio Nacio-
nal de Adiestramiento en Trabajo Industrial) in Peru. Die
berufliche Bildung in Peru kann in verschiedener Hinsicht als
charakteristisch fiir Linder in Lateinamerika angesehen werden
und so gibt es auch vergleichbare Bildungsinstitutionen in Bra-
silien (SENAI) oder Kolumbien (SENA). Dabei wird beson-
ders auf die Fortbildung der fiir diesen Ansatz notwendigen
Instruktoren und Monitoren Wert gelegt, denn gerade die Mo-
nitoren (Ausbilder in den Betrieben) iibernehmen wichtige
Aufgaben bei der anwendungsbezogenen Kompetenzentwick-
lung. Durch ihr eigenes Fachwissen und mit entsprechenden
Methoden leiten sie die Lernenden an, ihre Kompetenzen in
der beruflichen Praxis einzusetzen. Die Selbststindigkeit und
Partizipation der Lernenden am Lernprozess wird geférdert,
reine Wissensaneignung wird durch handlungsorientiertes Ler-
nen mit starkem Anwendungsbezug im Kleinbetrieb oder Un-
ternehmen ersetzt. Hierbei hat sich vor allem das projektorien-
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tierte Lernen als geeignet herausgestellt. Um die fiir einen Beruf
notwenigen Kompetenzen zu eruieren, wendet SENATT die
oben beschriebene DACUM-Methode nach Norton (1997,
2000) an (vgl. Edelmann/Tippelt 2008, Achatz/Tippelt 2001,
Edelmann 2003).

Durch die Investitionen in die berufliche Bildung will
man qualifizierte Fachkrifte erhalten, die ihr Leben selbstbe-
stimmt gestalten und zur Stirkung der Wirtschaft beitragen.
Ziel ist es, Berufsbildungsmaf§nahmen einem groflen Teil der
Bevélkerung zuginglich zu machen. Neben berufsspezifischen
Kompetenzen sollen auch personale und soziale Kompetenzen
erworben werden, um selbstorganisiert, reflektiert und verant-
wortungsbewusst in der Gesellschaft agieren zu kénnen (vgl.
Edelmann 2003). Allerdings wird derzeit hauptsichlich in die
berufliche Erstausbildung junger Leute investiert. Doch gerade
auch die dlteren Arbeitnehmer, die durch bessere Gesundheits-
vorsorge deutlich linger im Arbeitsmarkt verbleiben als friiher,
sind auf Weiterbildung angewiesen, um im schnellen tech-
nischen Wandel bestehen zu kénnen. Daher wird iiberlegt, wie
die Erfahrungen aus den competency-based trainings in der
Erstausbildung fiir die Weiterbildung dlterer Beschiftigter ge-
nutzt werden kénnen. Die Nutzung des DACUM-Konzepts ist
hierbei gut vorstellbar. Fiir die berufliche Fortbildung ist es
wichtig, dass vor allem auch Kompetenzen eruiert werden, die
in den letzten Jahren das Berufsbild erweitert haben und daher
von den Mitarbeitern noch nicht wihrend deren Ausbildung
erworben werden konnten. Durch die DACUM-Methode
kénnten von erfahrenen Mitarbeitern, die bereits mit neuen
Anforderungen konfrontiert sind, im DACUM-Workshop die
entsprechenden Kompetenzen identifiziert werden. Diese kon-
nen dann in Fortbildungsangebote integriert werden, um sie
einer breiteren Gruppe zuginglich zu machen. Gerade der As-
pekt der Zukunftsorientierung und der Ableitung zukiinftiger
Trends ist ein Bestandteil der DACUM-Methode und kann fiir
die Erarbeitung neuer Kompetenzen in einem beruflichen Feld
genutzt werden.

Herausforderungen fiir lebenslange

Kompetenzentwicklung am Beispiel Indiens
In Indien, einem der bevélkerungsreichsten Linder, hat sich die
Anzahl der tiber 60-Jihrigen innerhalb von 100 Jahren verdrei-
zehnfacht. Fiir die breite Masse der Bevélkerung gibt es keine
staatliche Altersvorsorge, sondern der tiberwiegende Teil der
Alteren ist auf die traditionelle Unterstiitzung der jiingeren Fa-
milienmitglieder angewiesen. Gleichzeitig sicht sich das Land
mit einer hohen Arbeitslosenquote (Schitzungen aus 2004/05
gehen von 58 % aus) und einer hohen Zahl unqualifizierter
Arbeitnehmer konfrontiert (vgl. Rajput 2009). Dies bedeutet
zum einen, dass die meisten Alteren versuchen — sofern moglich
—auch im hoheren Alter noch einer Erwerbstitigkeit nachzuge-
hen, um die Familie zu entlasten. Zum anderen kénnen viele
der Alteren hierfiir weder auf eine abgeschlossene Schulausbil-
dung noch auf eine berufliche Ausbildung zuriickgreifen. Der
enorme Bedarf an Grundbildung und beruflicher Weiterbil-
dung betrifft aber alle Erwachsenen, da auch in der nachkom-
menden Generation viele die Schule ohne Abschluss verlassen
und nur wenige iiber eine Berufsausbildung verftigen. In den
letzten Jahren haben verschiedene Weiterbildungsinitiativen im
technischen Bereich zumeist auf regionaler Ebene versucht,



durch weniger formalisierte und stark praxisorientierte Pro-
gramme geringqualifizierte Arbeiter anzusprechen. Es zeigte
sich, dass diese Initiativen auch die tiber 60-Jihrigen erreichen
und auch andere Programme mit einer lingeren Tradition (z.B.
Zentren zur agrikulturellen Weiterbildung der Landbevélke-
rung) die Zielgruppe der ilteren Erwerbstitigen in den Blick
nehmen (vgl. Rajput 2009). Dennoch sind entsprechende An-
gebotsstrukturen gerade in den lindlichen und abgelegenen
Gebieten nur rudimentir ausgebaut.

Ein bereits erfolgreich erprobter Ansatz ist der Ausbau
informeller Lernmaglichkeiten, auch um eine gewisse Unab-
hingigkeit von den nur wenigen staatlichen Bildungseinrich-
tungen zu erlangen. Freiwilligeninitiativen spielen hierbei in
Indien eine ebenso grof8e Rolle wie NGOs. Informelle Lernan-
gebote lassen sich nicht so leicht instrumentalisieren und kén-
nen sich unmittelbar auf die individuellen Voraussetzungen der
Lernenden sowie deren Handlungskontexte bezichen (vgl.
auch Singh 2005). Gleichzeitig sind informelle Lernformen
nicht nur fiir den Aufbau beruflicher Kompetenzen bedeutsam,
sondern die ilteste und bewihrteste Form der Uberlieferung
kultureller Traditionen. In dieser Funktion sind informelle
Lernformen gerade den Alteren in vielen Schwellen- und Ent-
wicklungslindern sehr viel vertrauter als formalisierte Lernar-
rangements und die Barrieren der Partizipation an Lernprozes-
sen in informellen Settings entsprechend geringer.

Im Gegensatz zu den meisten europiischen Lindern
hat der Erhalt der eigenen Beschiftigungsfihigkeit fiir iltere
Erwerbstitige in Indien oft existenzielle Relevanz. Auch kén-
nen indische Erwerbstitige in ihrer Lebensplanung nicht von
einem vorhersehbaren , Termin® fiir den Berufsausstieg ausge-
hen, da in der Regel vor allem die eigene physische und gesund-
heitliche Verfassung den Umfang der Erwerbstitigkeit be-
stimmt und nicht das kalendarische Alter. Vor diesem
Hintergrund diirfte — ohne dass hierzu bereits Studien vorlie-
gen wiirden — davon auszugehen sein, dass sich die Weiterbil-
dungsmotive und -barrieren dlterer Erwerbstitiger in Indien
vollig anders darstellen als in westlichen Industrienationen.
Wihrend in Deutschland mit absehbarem Ende der Erwerbs-
titigkeit die beruflich motivierte Weiterbildungsteilnahme
stark zuriickgeht (vgl. Schmidt 2010), ist es fiir indische Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer kaum vorhersehbar, ob
und wann ein Berufsausstieg erfolgt. Dagegen scheint die fiir
einen Teil der in einer deutschen Studie befragten ilteren Er-
werbstitigen wichtige Anwendbarkeit und berufliche Verwert-
barkeit von Weiterbildung (vgl. Schmidt 2009) fiir die meisten
indischen Alteren die dominante Anforderung an Weiterbil-
dungsangebote zu sein. Informelle, arbeitsplatznahe Bildungs-
programme haben sehr gute Voraussetzungen diesen Anforde-
rungen gerecht zu werden, sind aber hiufig mit keiner oder
einer kaum aufSerhalb des eigenen Betriebs anerkannten Zerti-
fizierung verbunden. Diese Zertifikate sind gerade im Hinblick
auf eine von einzelnen Arbeitgebern unabhingige Beschifti-
gungsfihigkeit bedeutsam. Die angefiihrten Initiativen in In-
dien versuchen informelle Lernformen in einen formellen Rah-
men einzubinden, um beide Aspekte — eine arbeitsfeldnahe
Qualifikation und den Erwerb allgemein anerkannter Zertifi-
kate — miteinander zu verbinden. Es darf dabei aber nicht iiber-
sehen werden, dass diese Modellprojekte nur einen sehr kleinen
Anteil der Alteren in Indien erreichen.
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Konsequenzen fiir die Weiterbildung

alterer Erwerbstéatiger - ein Blick

in die Zukunft
Die Ausfiihrungen in den vorangegangenen Kapiteln zeigen,
welchen wichtigen Stellenwert die berufliche Weiterbildung
auch dlterer Erwerbstitiger in Entwicklungslindern einnimmt
und welche Herausforderungen dabei zu bewiltigen sind.

Bereits in die Erstausbildung sind grofiere Investitionen
notwendig. Sehr vielen Jugendlichen fehlt noch immer eine fun-
dierte Erstausbildung, die angemessen auf den angestrebten Be-
ruf vorbereitet. Diese bildet meist die Grundlage, auf der in
spiteren Weiterbildungsmafinahmen aufgebaut werden kann.
Es ist daher wichtig ,,Férdermafinahmen auf unterschiedlichen
Ebenen der beruflichen Bildung gleichzeitig® (Tippelt 2010, S.
258) anzusetzen.

In vielen Bildungsinstitutionen und gréfieren Unterneh-
men wird die Bedeutung von Weiterbildung ilterer Mitarbeiter
/-innen langsam verstanden, aber gerade die lteren Arbeitneh-
mer selbst sind sich dessen nicht immer bewusst. Der in vielen
Entwicklungslindern drohenden Altersarmut kann durch Er-
werbsarbeit entgegen gewirkt werden, wenn die Arbeitnehmer
fiir eine Ausiibung ihrer Berufstitigkeit angemessen qualifiziert
sind. Die Erwerbstitigen miissen also proaktiv fiir Weiterbildung
gewonnen und zu lebenslangem Lernen motiviert werden.

Berufliche Institutionen, Unternehmen und Kleinbe-
triebe miissen sich fiir Weiterbildung 6ffnen. Gerade Erwerbsti-
tige im sogenannten ,informellen Sektor®, auch als Kleinstge-
werbesektor bezeichnet, nehmen noch zu selten an Weiterbildung
teil, obwohl sie in vielen Entwicklungslindern die Hilfte der
Erwerbstitigen eines Landes stellen (vgl. Edelmann 2003).

Vielerorts fehlt es an geeignetem Lehrpersonal, das in
der Lage ist Weiterbildung durchzufiihren. Daher sind Schu-
lungen der Lehrpersonen dringend erforderlich. Pidagogische
Kompetenzen miissen gefordert werden, didaktische und me-
thodische Fihigkeiten miissen ausgebildet werden. Auflerdem
muss fiir die Lehrenden entsprechendes Lehrmaterial entwickelt
und zur Verfiigung gestellt werden. Gerade fiir die Umsetzung
kompetenzbasierter Ansitze sind die Weiterbildner ungenii-
gend qualifiziert, denn die Vermittlung von Kompetenzen
macht neue Konzepte und Theorien des Lernens erforderlich
(vgl. Achatz/Tippelt 2001). Auch muss sich die Weiterbildungs-
landschaft stirker auf die neue Zielgruppe der tiber 50-jihrigen
einstellen. Neue Angebotsstrukturen miissen entwickelt und
auf die ilteren Erwerbstitigen ausgerichtet werden.

Um das Potential von Weiterbildung méglichst gut auszu-
schopfen, bieten sich Kooperationen und Vernetzungen mit an-
deren Sektoren der Bildung, aber auch mit der Regionalentwick-
lung und weiteren Politik- und Praxisfeldern an. Die berufliche
Bildung und Weiterbildung kénnen neben beruflicher Hand-
lungskompetenz auch zur Unterstiitzung der Umwelt- und Ge-
sundheitsbildung oder der Konfliktprivention genutzt werden.

Die Bildungszusammenarbeit auf internationaler Ebe-
ne kann unterstiitzend titig werden, indem weiterhin die Im-
plementierung von Mafinahmen zur Kompetenzentwicklung
durch geeignete Bildungskooperationen geférdert wird. Diese
internationalen Bildungskooperationen kénnen zur Schulung
des Lehrpersonals als auch zur Gewinnung von Akzeptanz bei
der kompetenzbasierten Weiterbildung Alterer in den Unter-
nehmen und Kleinbetrieben einen wichtigen Beitrag leisten.



Anmerkungen:
1 International Adult Literacy Survey
2 Adult Literacy and Lifeskills

3 Programme fiir the International Assessment of Adult Competencies
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