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Veranderungen in der Arbeitswelt stellen alle Erwerbstitigen und
das mit der Vermittlung von Arbeitskriften betraute Arbeits-
marktservice vor sich stindig wandelnde Herausforderungen.
Dies trifft im Besonderen auf jene Personen zu, die bereits seit
lingerer Zeit in das Erwerbssystem integriert sind und deren
Erstausbildung bereits vor vielen Jahren stattgefunden hat, also
auf die so genannten »Alteren Personen«.! Das vorliegende AMS
info thematisiert diese aktuellen Fragestellungen und Herausfor-
derungen an die Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik wie auch die
Personalpolitik und Personalentwicklung der Unternehmen - ba-
sierend auf einem Vortrag, den der Autor’ im Rahmen des sei-
tens des »AMS Standing Committee on New Skills«’ initiierten
AMS-Forschungsgespraches »Arbeitswelt 2025: Trends, Risiken,
Herausforderungen« am 23. Juni 2016 in der Landesgeschiftsstelle
des AMS Tirol in Innsbruck gehalten hat.*

1 Demographische Entwicklung élterer Personen

Die Personengruppe »45 Jahre und alter« ist in den letzten Jahren
dramatisch angestiegen: Gehorten im Jahr 2002 rund 3,2 Millio-
nen Personen dieser Altersgruppe an, waren es zu Jahresbeginn
2016 bereit 4,1 Millionen. Dies entspricht einem Zuwachs von
27 Prozent. Die Altersgruppe »45 bis unter 6o Jahre« hat sich im
selben Zeitraum mit einem Zuwachs von iiber 34 Prozent sogar
noch starker erhoht. Fiir die nachsten Jahrzehnte lassen die Be-
volkerungsprognosen einen weiteren Anstieg aller Personen der
Altersgruppe »45+« erwarten. Im Jahr 2002 stellte die Altersgrup-
pe »45+« knapp 40 Prozent der Gesamtbevolkerung, im Jahr 2035
werden es bereits mehr als 50 Prozent sein.

-

Die Zielgruppe der ilteren Personen ist durchaus heterogen und wird - je nach
Fragestellung - unterschiedlich definiert. Fir das vorliegende AMS info wurden
Personen betrachtet, die das 45. Lebensjahr bereits vollendet haben.

Roland Loffler ist wissenschaftlicher Projektleiter am Osterreichischen Institut fiir
Berufsbildungsforschung (6ibf; www.oeibf.at) in Wien.

Alle Ergebnisse und Publikationen aus dem New-Skills-Projekt des AMS Oster-
reich (AMS Standing Committee on New Skills) sind unter www.ams.at/newskills
zuginglich. Konkret mit der Umsetzung der Projektaktivititen ist die Abt. Arbeits-
marktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich befasst.

Siehe dazu auch die Dokumentation » AMS-Forschungsgesprach: Arbeitswelt 2025 -
Trends, Risiken, Herausforderungen«. Download unter www.ams-forschungsnetz-
werk.at im Meniipunkt »E-Library«.
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Abbildung 1: Anteil der dlteren Personen an der Gesamtbevélkerung,
nach Altersgruppen, 2002—2035
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Quelle: Statistik Austria, Statistik des Bevdlkerungsstandes, erstellt am 14. Juni 2016; Bevdlkerungsprognose 2015,
Hauptvariante, erstellt am 13. November 2015; eigene Berechnungen

Zwar wird der Anteil der Personen der Altersgruppe »45 bis
60 Jahre«, der aktuell mit 23 Prozent der Gesamtbevolkerung den
Hochststand erreicht hat, bis 2035 auf unter 20 Prozent zuriickge-
hen, eine Entlastung der Arbeitsmarktsituation alterer Personen
ist dadurch jedoch nicht zu erwarten, da sich das gesetzliche und
das faktische Pensionsantrittsalter in den néichsten Jahrzehnten
weiter annahern werden und bis 2035 auch die Angleichung des
gesetzlichen Pensionsantrittsalters von Frauen an jenes der Mén-
ner umgesetzt sein wird.

Dariiber hinaus ist nicht auszuschliefSen, dass zur nachhalti-
gen Sicherung des Pensionssystems das gesetzliche Pensionsan-
trittsalter bis 2035 auf 67 Jahre angehoben wird.

Die Auswirkungen der Umstellungen im System der Alters-
sicherung (Ubergang auf eine Durchrechnung der Pensionsan-
spriiche auf die gesamte Lebensarbeitszeit, erschwerter Zugang in
die vorzeitige Pension aufgrund langer Beschiftigungsdauer oder
Erwerbsunfihigkeit) tragen dazu bei, dass dltere Personen ldn-
ger auf dem Arbeitsmarkt verweilen (miissen). Die Altersgruppe
»60+« wird daher am Arbeitsmarkt stérker prasent sein, als sie es
derzeit ist.
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Abbildung 2: Erwerbsbeteiligung alterer Personen, nach Altersgruppen,
20162050
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Quelle: Statistik Austria, Erwerbsprognose 2010 (Neudurchrechnung 2015), erstellt am: 22. Janner 2016,
Erwerbspersonen in Prozent der Bevdlkerung gleichen Alters und Geschlechts

Derzeit weisen altere Personen mit fortschreitendem Alter eine
stark riicklaufige Erwerbsbeteiligung auf. Wiahrend Ménner zwi-
schen 45 und 49 Jahren mit 94 Prozent Erwerbsbeteiligung dhnlich
erwerbsaktiv sind wie Manner im Haupterwerbsalter (25 bis unter
45 Jahre), sinkt die Erwerbsquote in den néchsten Altersgruppen
deutlich (55 bis 59 Jahre: 73,5 Prozent, 60 bis 64 Jahre: 27,9 Pro-
zent). Eine parallele Situation (auf jeweils niedrigerem Niveau) ist
bei Frauen festzustellen: Die Erwerbsbeteiligung sinkt von rund
80 Prozent (45 bis 49 Jahre) auf rund zehn Prozent (60 bis 64 Jah-
re). In den néchsten Jahrzehnten wird sich die Erwerbsbeteiligung
alterer Personen beiderlei Geschlechts vor allem in den oberen
Altersgruppen jedoch deutlich nach oben verschieben. Fiir 2050
erwartet die Statistik Austria eine Erwerbsbeteiligung von Man-
nern der Altersgruppe »60 bis 64 Jahre« von knapp 55 Prozent,
bei Frauen von tiber 40 Prozent. Dies bedeutet, dass sich das Ar-
beitskriftepotenzial der élteren Personen deutlich erhéhen wird.

Dies ist bereits derzeit deutlich sichtbar. Seit 2009 hat sich
das Arbeitskriftepotenzial élterer Personen jahrlich um zwischen
rund 37.000 Personen (2009) und knapp 64.000 (2015) erhoht.
Uber die gesamte Periode entspricht dies einem Zuwachs von
rund 353.000 Personen. Der Grof3teil dieses Zuwachses konnte in
zusitzliche Beschiftigung umgesetzt werden, in den letzten Jah-
ren ist allerdings auch die Zahl der arbeitslosen élteren Personen
deutlich gestiegen.

Abbildung 3: Jahrlicher Zuwachs des Arbeitskraftepotenzials alterer
Personen, 2009—2015
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Quelle: Arbeitsmarktservice Osterreich, Arbeitsmarktdaten Online (UB 500), abgerufen am 15. Juni 2016

2 Berufliche und betriebliche Weiterbildung
dlterer Personen

Eine wesentliche Voraussetzung fiir eine nachhaltige Integration
in das Erwerbssystem sind a) eine fundierte Erstausbildung und
b) eine laufende berufliche Weiterbildung. Dies erfordert einerseits
entsprechende Angebote betrieblicher und auflerbetrieblicher
Weiterbildung und andererseits eine aktive Weiterbildungsbe-
teiligung der Individuen. Eine Analyse der Weiterbildungsbetei-
ligung der osterreichischen Erwerbstitigen zeigt, dass die Wei-
terbildungsaktivitdten nicht nur von Betriebsgrofie und Branche,
sondern vor allem auch von soziodemographischen Faktoren wie
Geschlecht, hochster abgeschlossener Schulbildung und Staats-
biirgerschaft bzw. Migrationshintergrund abhangig sind. Deutli-
che Unterschiede gibt es auch in Bezug auf das Alter der Personen:
Wihrend Personen im Haupterwerbsalter und in der Altersgruppe
»45 bis 54 Jahre« eine hohe Weiterbildungsbeteiligung aufweisen
(mehr als ein Drittel der TeilnehmerInnen an der Erwachsenen-
bildungserhebung der Statistik Austria haben in den letzten zwolf
Monaten vor der Befragung an einer nicht-formalen arbeitsbezo-
genen Weiterbildung teilgenommen), sinkt der vergleichbare An-
teil bei der Personengruppe »55 bis 64 Jahre« auf rund 19 Prozent.

Abbildung 4: Weiterbildungsbeteiligung nach Altersgruppen. Arbeitsbezo-
gene nicht-formale Weiterbildung, Anteil der Teilnehmenden,
in Prozent, nach Altersgruppen 2011/2012
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Quelle: Statistik Austria, Erwachsenenbildungserhebung 2011/2012 (AES)

Die Teilnahme an Weiterbildung ist generell vom bereits erlang-
ten Bildungsabschluss und den Lernerfahrungen in der Vergan-
genheit abhéngig: Je hoher der Bildungsgrad ist, desto hoher liegt
auch die Weiterbildungsbeteiligung. Dies gilt auch fiir dltere Er-
werbspersonen. Die Ursachen fiir die niedrigere Weiterbildungs-
beteiligung sind auf eine Reihe individueller und betrieblicher
Faktoren zurtickzufithren. Auf der individuellen Ebene ist es —
neben dem Bildungsniveau und den Lernerfahrungen - auch der
zeitliche Abstand zur letzten Bildungsmafinahme, der die Weiter-
bildungsaktivitit beeinflusst. Je linger eine Person keine Bildungs-
mafinahme durchlaufen hat, desto grofler sind die Angste, eine
Weiterbildung nicht erfolgreich abschliefSen zu kénnen. Auf be-
trieblicher Ebene werden Weiterbildungsangebote oft sehr selektiv
an die einzelnen Belegschaftsgruppen herangetragen: Wahrend
Minnern, Fithrungskréften und jiingeren Personen der mittleren
Qualifikationsstufen in hoherem Mafle Weiterbildungen in einem
attraktiven Lernsetting (im Betrieb, wihrend der Arbeitszeit) an-

-



geboten werden, werden Frauen, Personen niedriger Qualifikati-
onsstufen und dltere MitarbeiterInnen in wesentlich geringerem
Ausmaf in betriebliche Weiterbildung einbezogen. Dabei muss je-
doch angemerkt werden, dass Branchen mit einem hohem Anteil
beruflich weiterbildungsaktiver ArbeitnehmerInnen auch unter
ilteren Personen hohere Weiterbildungsbeteiligungsquoten auf-
weisen und im internationalen Vergleich kein Zusammenhang
zwischen Weiterbildungs- und Beschiftigungsquoten hergestellt
werden kann.

Die Griinde fiir die Weiterbildungsabstinenz alterer Personen
sind aus Sicht der Betriebe vielfiltig: Altere ArbeitnehmerInnen
zweifeln die Sinnhaftigkeit von Weiterbildung generell an, sie
meinen aufgrund ihrer beruflichen Erfahrung iber einen aus-
reichenden Wissensstand zu verfiigen. Eine weitere Ursache sind
Schwellen- und Versagensangste insbesondere im Zusammenhang
mit der Vermittlung neuer Technologien. Und schlieflich meinen
Betriebe bei idlteren Personen ein Nachlassen der Motivation, und
zwar sowohl in Bezug auf Weiterbildung als auch auf die Erwerbs-
tatigkeit generell, zu beobachten.

Bei diesen Einschétzungen treten Vorurteile und Stereotype
zutage, mit denen sich dltere Personen immer wieder konfrontiert
sehen.” Bezogen auf die Weiterbildung sind dies vor allem die Vor-
urteile, dass dltere Personen weniger flexibel und lernfahig wiren.
Studien im Bereich der Lernforschung haben ergeben, dass Flexi-
bilitat und Lernfihigkeit nicht vom biologischen Alter abhingig
sind, sondern vielmehr von der (Arbeits-)Umgebung der Perso-
nen. Monotone Arbeit wirkt dabei hemmend sowohl in Bezug auf
Flexibilitat als auch auf die Lernfihigkeit. Auch die Zuschreibung
unterschiedlicher Formen von Intelligenz fiir bestimmte Alters-
gruppen ist nicht generell zutreffend. So wird jiingeren Personen
ein hoherer Anteil »fluider« Intelligenz (also die rasche Aufnahme
von Neuem) zugerechnet, wihrend alteren Personen ein hoherer
Anteil »kristalliner« Intelligenz (also die Nutzung von Erfahrungs-
wissen) zugestanden wird. Beide Formen der Intelligenz sind je-
doch weniger eine Frage des biologischen Alters als der Stimu-
lanz durch das Umfeld. Altere Personen hinterfragen allerdings
mit zunehmender Berufs- und Betriebszugehorigkeit ofter die
Sinnhaftigkeit von Neuem und stehen aufgrund ihrer Berufser-
fahrung Verdnderungen kritisch gegeniiber. Auch der erwartete
Nutzen von Weiterbildung ist entscheidend: Wahrend jiingere
Personen durchaus bereit sind, Wissen und Fertigkeit »auf Vor-
rat« zu erwerben, auch wenn die Lernergebnisse nicht unmittelbar
im eigenen Arbeitsumfeld umsetzbar sind, spielt die unmittelbare
Anwendbarkeit von Weiterbildungsinhalten fiir altere Personen
eine zentrale Rolle.

3 Aktuelle und zukiinftige Veranderungen in der
Arbeitswelt

Neben der bereits erwihnten zunehmenden Verlagerung und
Verldngerung der Lebensarbeitszeit sind Erwerbstétige heute mit

5 Zu einer ausfithrlicheren Diskussion dieser Vorurteile und Stereotype siehe
auch: Veronika Litschel/Roland LofHler/ Alexander Petanovitsch/Kurt Schmid
(2016): Meta-Analyse von rezenten Studien zur Arbeitsmarktpolitik fiir Altere in
Osterreich. Studie im Auftrag des AMS Osterreich. Download unter www.ams-
forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«.

einer steigenden Dynamisierung des Arbeitsmarktes konfrontiert:
Die durchschnittliche Dauer von Beschaftigungsverhiltnissen be-
tragt weniger als zwei Jahre, die Erwerbstitigkeit verandert sich
weg vom »Job auf Lebenszeit« hin zu mehreren »Erwerbsab-
schnittsberufen«. Die Arbeitsplétze von heute sind von einer stets
steigenden Flexibilisierung gepragt, und zwar sowohl in Bezug
auf das Arbeitszeitausmaf3, die Lage der Arbeitszeit als auch auf
die Verteilung der Arbeitszeit auf den Lebenserwerbsverlauf. Aber
auch im Bereich der Arbeitsorganisation sind ArbeitnehmerInnen
mit zunehmender Flexibilisierung konfrontiert: Die Arbeitsaufga-
ben werden je nach Anforderung in wechselnden Teams absol-
viert, in den Bereichen » Verwaltung«, »Entwicklung, » Verkauf«
und »KundInnenservice« wird das System fixer Arbeitsplitze zu-
gunsten variabler Arbeitsplatzzuteilungen nach organisatorischen
und arbeitstechnischen Kriterien abgel6st.

Diese laufenden Verdnderungen stellen neben der abnehm-
baren Planbarkeit des eigenen Arbeitsablaufes, den immer kiir-
zer werdenden erwarteten Reaktionszeiten und dem steigenden
Anspruch stindiger Erreichbarkeit neue Stressfaktoren dar, die
vor allem fiir dltere ArbeitnehmerInnen eine Belastung darstel-
len kénnen.

Der unter den Schlagworten »Industrie 4.0« und »Digitalisie-
rung« zusammengefasste rasche technologische Wandel verkiirzt
die Halbwertszeit von Wissen und Fertigkeiten, die intensivierte
Automatisierung von Produktions- und Verwaltungstitigkeit und
die zunehmende Roboterisierung ganzer Wertschopfungsketten
fithrt bereits jetzt und vermehrt in den néchsten Jahren zum Weg-
fall einfacher manueller Tétigkeiten. Umfassende I'T- und Compu-
terkompetenzen werden immer wichtiger, weil IT und EDV alle
Arbeitsbereiche (auch im Dienstleistungsbereich und KundInnen-
verkehr) erfassen, sei es in der Erfassung von Daten, der Kontrolle
und Steuerung von Arbeitsabliufen oder in der Dokumentation
von Prozessen und Geschiftsfillen. Neben der Computerkompe-
tenz wird eine Reihe von Schliisselkompetenzen fiir nahezu alle
Berufsfelder immer wichtiger. Dazu zihlen muttersprachliche und
fremdsprachliche Kompetenz, Selbstorganisation, Teamfihigkeit,
Anpassungs- und Veranderungskompetenz sowie Kommunika-
tions-, Konsens- und Konfliktfahigkeit.

4 Erforderliche Veranderungen im Beschaftigungs-
system und in der Weiterbildung élterer Personen

Vor dem Hintergrund der demographischen Entwicklung und
der skizzierten Veranderungen in der Arbeitswelt muss das Be-
schiftigungssystem neu strukturiert werden. Ein wesentlicher
Aspekt dabei ist eine Bewusstseinsinderung bei allen relevan-
ten Stakeholdern (also Betrieben, Arbeitnehmerlnnen, aber
auch Entscheidungstridgern im Bereich der Arbeitsmarkt- und
Bildungspolitik) in Bezug auf &ltere ArbeitnehmerInnen. Sie
miissen als wertvolles Arbeitskréiftepotenzial erkannt und die
ihnen entgegengebrachten Vorurteile und Stereotypen abgebaut
werden. Eine im Durchschnitt immer alter werdende Beleg-
schaft erfordert den kontinuierlichen Ausbau von »Productive-
Ageing«-Konzepten, die Arbeitsplitze ermoglichen, die fiir alle
Lebenserwerbsabschnitte geeignete Arbeitsbedingungen bieten.
Dadurch konnen Arbeitskrifte langer produktiv in Beschaftigung
gehalten werden.
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Dariiber hinaus miissen (auch im Sinne einer nachhaltigen
LLL-Strategie) neue Formen der Sichtbarmachung, Validierung
und Anerkennung non-formal und informell erworbener Kom-
petenzen entwickelt werden. Dies erfordert eine Ausformung
einer nationalen Validierungsstrategie unter Einbeziehung aller
Akteure. Und schlieflich miissen Weiterbildungsaktivititen von
und fiir dltere ArbeitnehmerInnen ausgeweitet werden. Auch hier
sind Betriebe, ArbeitnehmerInnen und die 6ffentliche Hand glei-
chermaflen gefordert.

Fiir die Weiterbildung élterer Personen bedeuten die beschrie-
benen Verinderungen, dass das Prinzip des lebensbegleitenden
Lernens auf alle Phasen des Erwerbslebens bis zum Ubertritt in
das System der Alterssicherung erweitert werden muss. Die erfor-
derliche laufende Adaption der fachlichen Qualifikation auch &lte-
rer ArbeitnehmerInnen bedingt einen steigenden Bedarf an indi-
vidualisierten Aufschulungsangeboten. Zwar bleibt eine fundierte
berufliche Erstausbildung eine unabdingbare Voraussetzung fiir
einen erfolgreichen Ersteinstieg in das Erwerbsleben, die zuneh-
mende Dynamisierung der Arbeitswelt fithrt jedoch dazu, dass
eine berufliche Zweit- und sogar Drittausbildung im Laufe eines
Erwerbslebens zur Standardanforderung fiir eine dauerhafte Be-
schaftigungsintegration werden wird. Dadurch erhéht sich jedoch

auch der Bedarf an Bildungs- und Berufsberatung fiir Personen im
Haupterwerbsalter und dartiber hinaus.

Der verstirkte Weiterbildungsbedarf élterer Personen macht
einerseits den Ausbau alter(n)sgerechter Ausbildungsformen und
andererseits eine lernforderlichere Gestaltung von Arbeitsplatzen
und Weiterbildungsangeboten notwendig. Aus berufspddagogi-
scher Sicht gilt es, nicht die Vermittlung von (fachlichem) Wissen
und Fertigkeiten, sondern die Aneignung von Wissen und Fer-
tigkeiten in Form von Selbstorganisation und Kompetenzerweite-
rung in den Mittelpunkt zu stellen. Dies bedeutet eine Abkehr von
Frontal- und Vermittlungsunterricht hin zu »spielerischen« Lern-
komponenten und transformativen Lernprozessen. Dabei soll zu
vernetztem Denken angeleitet und ermutigt werden, ebenso soll
durch eine systematische Integration fachverwandter und fach-
fremder Losungsansitze die Problemlosungskompetenz durch die
Fahigkeit, Erfahrungswissen einzubeziehen, erhoht werden.

Viele der notwendigen Mafinahmen erfordern eine Umden-
ken bei Betrieben, Einrichtungen der 6ffentlichen Hand, den Ar-
beitnehmerInnen selbst und der gesamten Gesellschaft, aber nur
so kann es gelingen, allen Zielgruppen des Arbeitskréfteangebotes,
also auch den élteren Personen, dauerhaft nachhaltige Erwerbs-
chancen zu bieten. s
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Bestellungen und Bekanntgabe von Adressénderungen (schriftlich) bitte an:
Communicatio - Kommunikations- und PublikationsgmbH, Steinfeldgasse 5,
1190 Wien, E-Mail: verlag@communicatio.cc, Tel.: 01 3703302, Fax: 01 3705934
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