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DIE STUDIE

In einer Zeit rascher Verinderungen wird es auch fiir dltere Arbeitnehmerinnen
immer wichtiger, sich beruflich kontinuierlich weiterzubilden, um den sich wan-
delnden Anspriichen des Arbeitsmarktes weiterhin geniigen zu konnen. Das Ziel
der im vorliegenden Bericht in ihren wesentlichen Ergebnissen umrissenen Studie
war es, die Barrieren der Weiterbildung bei dieser Personengruppe aufzuzeigen,
um Mafinahmen zur Verbesserung der Weiterbildungssituation #lterer Arbeitneh-
merinnen ableiten zu kénnen. Die Untersuchung wurde von Univ. Prof. Dr. Josef
Scheipl von der Sozialpadagogischen Abteilung des Instituts fiir Erziebungswis-
senschaften Graz betreut. '
Insgesamt wurden 242 tiber 39jahrige Arbeitnehmerlnnen aus 33 steirischen Mit-
tel- und GroBbetricben mit diber 50 Mitarbeiterlnnen zu ihrem Weiterbildungsver-
halten befragt.

Dié Befragten nach Alter und Familienstand

Merkmal Frauen Manner gesamt

Alter absolut in % absolut in % absolut in %
40—44 Jahre 24 29,3 37 234 81 254
45-49 Jahre 28 341 48 29,2 74 30,8

' 50-54 Jahre 25 30,5 53 335 78 32,5
55 Jahre und mehr 5 : 6,1 22 13,8 27 11,3
keine Angabe 1 2*

Familienstand

ledig 10 12,2 10 6,3 21 8,3
verheiratet 53 64,6 138 868 191 796
geschieden 18 22.0 ) 57 27 11,3
verwitwet 1. 1,2 - 2 1,2 3 1,3
insgesamt 82 100.0 159 100,0 242 100,0

* Bei einer Person fehlt auch die Geschlechtsangabe.

Der geschlechtsspezifischen Verteilung der steiermarkischen Beschaftigten in etwa
entsprechend, betrug der Minneranteil 66 %, der Frauenanteil 34 %. Die Themen
des Fragebogens umfafiten berufliche Weiterbildung, Arbeitsplatz, Berufswerde-
gang und Alterwerden im Beruf, Ergénzend wurden Gespriche mit zumindest
einer Fithrungskraft jedes beteiligten Unternchmens zum betrieblichen Weiterbil-
dungssystem und zur Firmenphilosophie in bezug auf das berufliche Altern
gefihrt.




DIE HAUFIGKEIT DER WEITERBILDUNGSTEILNAHME

Der Studie liegt ein breitgefaBter Begriff von beruflicher Weiterbildung zugrunde,
der nicht nur Kurse innerhalb und auBerhalb der Betriebe, sondern auch Einschu-
lung auf neuen Maschinen, Anlagen, Geriten und verschiedene Umschulungen
auf neue Titigkeitsbereiche umfaBt.

In den letzten fiinf Jahren haben 39% der iiber 39jdhrigen ArbeitnehmerTnnen
keine Weiterbildungsaktivitit gesetzt. 28 % nahmen im selben Zeitraum ein- oder
zweimal an einer Weiterbildung teil, ein Drittel der Befragten besuchte dreimal
oder Gfter Weiterbildungsveranstaltungen. Statistisch zeigt sich kein signifikanter
Zusammenhang zw1schen Altersstufen und Hauﬁgkelt

Haufigkeit der Welterb:]dungsterlnahme nach Alter

Anzahl der Alter (in Jahren})
Weiterbildungsaktivitéten -

40—-44 45-49 50--54 55— gesamt
keine 47.5% 35,1% 35,9% 37.0% 38,8%
1 bis 2 27,9% 24,3% 33,3% 22,2% 27.9%
3bis9 19,7% 25,7% 20,5% . 25:9% 22,5%
10 und mehr 4,9% 14.9% 10,3% 14,9% 10,8 %

Dagegen gibt es eindeutige geschlechtsspezifische Unterschiede, was die Haufig-
keit der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung betrifft. Sowoh! bei Arbeiterlnnen
als auch bei Angestellten sind bei Ménnem deutlich héufiger Weiterbildungsaktivi-
titen zu verzeichnen. 32 % der Minner haben in den letzten Jahren ein- bis zweimal
an einer Weiterbildungsveranstaltung teilgenommen; 29 % der Befragten gaben an,
keine Weiterbildung absolviert zu haben. Bei den Frauen haben 59 % in den letzten
fiinf Jahren keine Weiterbildungsaktivitét gesetzt.

Haufigkeit der Weiterbildungsteilnahme bei Mannern und Frauen

Anzahl der Weiterbitdungsaktivititen - Frauen . Manner
keine 58,5% 28,9%
1 bis 2 20,7% 31.5%
3bis 9 /.J 15,9% 25,8%
10 und mehr r 4,9% 13,8%

Zur Vorhersage der Weiterbildungsteilnahme lassen sich die Hiufigkeit der erfolg-
ten einschldgigen Mitteilungen, die persdnliche Weiterbildungsinformation, das An-
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streben von beruflicher Weiterbildung und das Einkommensniveau heranziehen.*
i Letzteres sagt mehr als das Geschlecht und die berufliche Stellung tiber eine Teil-
| nahme an Weiterbildungsveranstaltungen aus. Die Grimnde fiir die Nichtteilnahme
konnen weder der Betriebsleitung noch dem/der Arbeitnehmer/in allein zugeschrie-
ben werden; diese liegen vielmehr in der vorhandenen Weiterbildungskultur.

Arbeitsplatzverinderungen

Die befragten Arbeitnehmerlnnen waren in den letzten fiinf Jahren vor allem mit
durch einen technologischen Wandel, durch einen Anstieg des Arbeitsvolumens
und durch organisatorische Umstrukturierungen bedingten Verinderungen kon-
frontiert. 9% vollzogen einen internen oder externen Arbeitsplatzwechsel. Keine
Veriinderungen waren von 34 % der Befragten feststellbar.

Aufgabenveranderungen in den letzten flinf Jahren
Art der Verdnderung ) Haufigkeit
; keine Verénderung 34,3%
technologischer Wandel, Computerisierung 19,9%
Anstieg des Arbeitsvolumens 14,0%
organisatorische Veranderungen 13,1%
\ Berufswechsel, Arbeitsplatzwechsel 8,5%
Zunahme der Verantwortung 5,8%
mehr arbeitsplatzbezogene Probleme 1 ,‘f %
Abnahme des Arbeitsvolumens 1,7%
 Ein Berufs- oder Arbeitéplatzwechsel wurde mit 85% am haufigsten mit Weiter-

bildung begleitet. Aufgrund des technologischen Wandels besuchten rund zweil
Drittel der #lteren Arbeitnehmerlnnen cine Weiterbildungsveranstaltung. Am
wenigsten wurde bei einem Anstieg des Arbeitsvolumens eine Weiterbildung vor- -
genommerl. ,
Beinahe drei Viertel der Befragten, deren Aufgabenbereich sich ihrer Ansicht nach
nicht verindert hat, streben in nichster Zeit keine Weiterbildung an. Wenn er/sie
. aber mehr Verantwortung iibernommen oder eine organisatorische Verdnderung
; im Betrieb stattgefunden hat, beabsichtigt jede/r zweite &ltere Arbeitnehmer/in, sich
; weiterzubilden.

# Die Ergebnisse multivariater Verfahren werden aus Griinden der Lesbarkeit immer ohne Zahlen-
material ausgefiihrt.
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Um sich auf die Veréinderung der Aufgaben einzustellen, werden verschiedene For-
men der Weiterbildung herangezogen. Jeweils ein Drittel der Arbeitnehmerlnnen
hat mittels Selbststudium dazugelemt oder wurde am Arbeitsplatz eingeschult.
15% haben entsprechende Kurse, Seminare oder dhnliches absolviert, Im Kontakt
mit ihren Kolleginnen bzw. Mitarbeiterlnnen wurden 11% weitergebildet. Ein
offensichtliches Lerndefizit hinterlieB die Aufgabenverinderung bei 6% der
Befragten.

Berufs- bzw. Arbeitsplatzwechsel

In den letzten zehn Jahren haben von den befragten #lteren Arbeitnehmerlnnen 51
., cinen innerbetrieblichen und 56 einen Firmenwechsel durchgefiihrt. Die wichtig-
 sten Griinde waren drohende oder bereits eingetretene Arbeitslosigkeit (43 %) und
der Wunsch nach beruflicher Verbesserung (41%). 13% nannten gesundheitliche,
12 % familidre Griinde.
Der Wechsel des Berufs bzw. des Arbeitsplatzes beinhaltet auch eine soziale
Dimension: So ergab sich bei 39% der befragten ArbeitnehmerInnen dadurch ein
sozialer Aufstieg, bei 18 % ein sozialer Abstieg. Die Hilfte der Arbeitnehmerlnnen,
die vor dem Berufs- bzw. Arbeitsplatzwechsel von Arbeitslosigkeit bedroht waren,
muBiten eine soziale Schlechterstellung in Kauf nehmen. Nur 5% dieser Gruppe
konnten sich diesbeziiglich verbessern.
Ein Drittel der Arbeitsplatzwechsel wurde von einer Einschulung am neuen
Arbeitsplatz begleitet, cin weiteres Viertel von Kursen, Schulungen, Seminaren
oder dhnlichem. Jede/r vierte Betroffene vollzieht den Arbeitsplatzwechsel ohne
begleitende WeiterbildungsmafBnahme.
12% der ArbeitnehmerInnen setzten auf Eigeninitiative und griffen auf ihre Erfah-
rung und Berufspraxis zuriick.

Art der absolvierten Weiterbildung

Bei den in den letzten fiinf Jahren absolvierten Weiterbildungen dominieren
arbeitsplatzspezifische MaBnahmen, Jede/r fiinfie dltere Arbeitnehmer/in hat einen
Datenverarbeitungskurs, ein beinahe genauso hoher Anteil eine Einschulung auf
necuen Maschinen, Anlagen oder Geriiten absolviert,

Auf kaufminnische, betriebswirtschaftliche und Rechtskurse entfallen 13%, auf
Sprachkurse sowie Kurse fiir betriebliche Sicherheit, Unfallverhiitung und Erste
Hilfe jeweils 11% der MaBnahmen. Jede/r zehnte Befragte besuchte einen Kurs
fiir Persdnlichkeitsbildung.
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Art der absolvierten Weiterbildungskurse

Haufigkeit

Kursart absolut in %
Datenverarbeitungskurse 74 - 20,6%
Einschulung auf neue Maschinen, Anlagen und Geréate 67 18,7 %
kaufméannische, betriebswirtschaftliche und Rechtskurse 46 12,8%
Sprachkurse 41 11,4%
Kurse fiir betrisbliche Sicherheit, Unfallverh(tung, Erste Hilfe 41 11,4%
Kurse fiir Persdniichkeitsbildung 36 10.0%
Kurse fiir Organisation 26 7.2% .
sonstige Kurse 28 7,8%
Summe 359 100,0%

In 58% der Fille gab der/die Dicnstgeber/in den AnstoB, daB die #lteren Arbeit-
‘nehmerlnnen eine Weiterbildungsveranstaltung besuchten. Aus eigenem Antrieb
erfolgte der Besuch der MaBinahmen bei 37 %. Deshalb miiissen Mafinahmen, die
zur verstirkten Inanspruchnahme von Weiterbildung fithren soflen, sowohl auf
den/die Dienstgeber/in als auch auf die Figeninitiative des/der alteren Arbeitneh-
mer/in abzielen.
Die meisten (45%) der beruflichen Weiterbildungsveranstaltungen wurden vom
eigenen Befrieb organisiert. Im auBerbetrieblichen Bereich rangiert das Wirt-
schaftsforderungsinstitut (WIFT) an erster Stelle (13 %).

Veranstaiter der besuchten Weiterbildungskurse

Haufigkeit 5
Veranstalter : absolut in %
eigener Betrieb 160 44.6%
sonstige Stellen ‘ 80 16,7%
Wirtschaftsforderungsinstitut 47 13,1%
Herstellerfirma : 31 8,6%
Berufsforderungsinstitut i 22 8,1%
anderer Betrieb 16 4.2%
" Volkshochschule . - 14 3,9%
Kammern, Gewerkschaften 10 2,8%
Summe ‘ 359 100,0 %
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Die Finanzierung der Weiterbildung erfolgt zam GroBteil (81 %) durch die Dienst-
geberlnnen. 7% der Kosten werden von den Zlteren Arbeitnehmerlnnen selbst,
4% von offentlichen Stellen in Form von direkten Unterstiitzungen getragen.

Die Dauer der Weiterbildungsmafinahmen betrug bei einem Viertel der Befragten
zwei bis drei Tage, bei einem Viertel bis zu einer Woche. Etwa jede fiinfte Veran-
staltung zieht sich periodisch {iber mehr als einen Monat. Eine/r von drei Befragten
empfand die Dauer als zu kurz, 4% als zu lang, 64 % als gerade richtig.

Meist fiel die Weiterbildung entweder zur Génze (36 %) oder vorwiegend (6 %) in
die Arbeitszeit. 20 % der Befragten verwendeten ausschlieBlich ihre Freizeit dafiir.
Bei 38% wurde sowohl die Arbeitszeit als auch die Freizeit zu diesem Zweck in
Anspruch genommen.

Eine spezifische Bildungsfreistellung fiir dltere Arbeitnehmerlnnen sollte mit min-
destens einer Woche pro Jahr ununterbrochener Bildungsaktivitit anberaumt wer-
den, die in' Form eines Zeitbudgets periodisch in Anspruch genommen werden
kann. Hiermit ist ein festgelegtes Stundenkontingent innerhalb der reguldren
Wochenstundenverpflichtung gemeint, das der/die Arbeitnehmer/in bei Bedarf fiir
Weiterbildung verwenden kann.

Effekte der Weiterbildungsmafinahmen

Fiir den groBten Teil der dlteren ArbeitnehmerInnen stellt die Weiterbildung eine
interessante Abwechslung dar. An zweiter Stelle wurde eine Verbesserung der
beruflichen Kenntnisse und Fertigkeiten konstatiert. Effekte, die die Arbeitsbedin-
. gungen verdndern, wie beispielsweise Verbesserung der Aufstiegschancen, Erleich-
terung des Arbeitsplatzwechsels oder Einkommenserhdhung stellten sich eher
nicht ein. :
Insgesamt gesehen wurden die besuchten Weiterbildungskurse tiberwiegend als
sinnvoll erachtet, nur 5%, vor allem Sprachkurse, erfuhren cine negative Beurtei-
lung. Einschulungen auf neuen Maschinen, Anlagen und Gerditen wurden am posi-
tivsten klassifiziert. Neben den Fremdsprachen fanden sich Kurse fiir betriebliche
Sicherheit, Unfallverhiitung, Erste Hilfe, Datenverarbeitungskurse sowie Kurse fiir
Personlichkeitsbildung im hinteren Dritte! der Bewertung.
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WEITERBILDUNGSINFORMATION —
WEITERBILDUNGSKOMMUNIKATION

Weiterbildungsinformation sollte folgende Ziele verfolgen:

* der/die dltere Arbeitnehmer/in sollte iiber bestehende Weiterbildungsméglich-
keiten in Kenntnis gesetzt werden,

+ er/sie sollte seinen/ihren personlichen Weiterbildungsbedarf wahrnehmen,

* et/sie sollte die passende WeiterbildungsmaBnahme erkennen,

« er/sie sollte die geeigneten Arbeitsplatzverinderungen bestimmen,

+ die mit der angebotenen Weiterbildung verbundenen Vorstellungen soilten
erkennbar sein.

Von den befragten alteren Arbeitnehmerlnnen erhiclten 31% regelmaBig, 27 %
gelegentlich, 20% sehr selten und 23 % (14 % der Ménner und 37 % der Frauen)
nie Mitteilungen iber berufliche Weiterbildungsmdoglichkeiten von ihrem Betrieb.
Mehr als drei Viertel der Befragten, die in den letzten fiinf Jahren an keiner Weiter-
bildungsveranstaltung teilgenommen hatten, wurden auch nie tiber diesbeziigliche
Moglichkeiten informiert. Dagegen haben 85% der Arbeitnehmerlnnen, die regel-
miBig Mitteilungen iiber berufliche Weiterbildung erhielten, auch daran teilge-
nommen.

Vom WIFI erhalten 45 % der befragten Personen Informationsmaterial {iber Weiter-
bildungskurse. Von Gewerkschaften und Kammem werden 26 % der Frauen und
36% der Ménner, vom Berufsforderungsinstitut 15% der Frauen, aber 24 % der
Minner erreicht. Private Anbicter nechmen ebenfalls eine wichtige Rolle im Weiter-
bildungsgeschehen ein.

Die Rolle des Arbeitsmarktservice in der beruflichen Weiterbildungsinformation
der Beschiftigten ist hingegen marginal.

Mitteilungen von auflerbetrieblichen Veranstaltern nach Geschlecht

Trager Frauen Ménner
anderer Betrieb 7.3% 57 %
Wirtschaftsforderungsinstitut 45,1% 44,7 %
Berufsforderungsinstitut 14,6 % 23.9%
Karmmern, Gewerkschaften 25,6% 358%
Volkshochschulen 30,5% 26,4%
Arbeitsamt . 1.2% 5,7%
sonstige Stellen 24,4% 21.4%
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Weiterbildungsgespriiche

Die Art der Information iiber berufliche Weiterbildung iibt einen signifikanten Ein-
fluf auf die Weiterbildungsaktivititen aus. Das persontiche Gespriich trug bei 81 %
der Befragten dazu bei, sich an einer WeiterbildungsmaBnahme zu beteiligen. Fiir -
die nicht personliche Informationsweitergabe betriigt der vergleichbare Anteil
57%. Wihrend 33 % der Manner personlich Mitteilungen erhalten, liegt der Anteil
der Frauen bei nur 18 %.

Weiterbildungsteilnahme nach Informationsquellen

Anzahl der Information
Weiterbildungsaktivititen —

o persénlich nicht persénlich keine
keine ’ 18,8% ] 43,5% T73.7%
1 bis 2 34.8% 273% 10,5%
3bis9 29,0% 20,1% 15,8%
10 und mehr 17.4% 9.1% 0,0%

Das personliche Weiterbildungsgespriich ist eines der wichtigsten Instrumentarien
zur Ermittlung des Bedarfs an Weiterbildung. In sechs der 33 Betriebe, die in die
Untersuchung einbezogen wurden, sind solche Gespriiche fiir jede/n einzelne/n
Mitarbeiter/in zwingend vorgesehen. Fiinf Unternehmen fithren explizit keine Wei-
terbildungsgespriiche. In den iibrigen Betrichen wird eine Personalentwicklung
verfolgt, die sich an der Karriere einzelner Mitarbeiterinnen orientiert und dadurch
‘andere ArbeitnehmerInnen diskriminiert.

Die Wirkung der Weiterbildungsgespriche ist davon abhingig, von wem die
Gespréache gefiihrt werden. Den Ergebnissen der Befragung zufolge kann ange-
nommen werden, daB das Weiterbildungsgespréiich aus sozialen und qualifikatori-
schen Griinden um so effizienter ausfillt, je niher der/die Gesprachspartner/m
dem Arbeitsplatz der WeiterbildungskandidatInnen steht.

Will man ein Kontinuum in der beruflichen Entwicklung gewihrleisten, ist auch
die Haufigkeit der Weiterbildungsgespriche von Bedeutung. Derzeit werden Weiter-
bildungsgespriiche {iberwiegend jahrlich gefiihrt, was als zu selten gelten kann.

~ Der Wunsch, mehr Information iiber Weiterbildung zu erhalten, ist bei der Alters-
gruppe der 40- bis 44jihrigen mit 66 % ziemlich ausgeprigt, 138t dann aber mit
zunchmendem Alter deutlich nach. Was die berufliche Stellung betrifft, ist der
Waunsch nach mehr Information mit 30% auf Managementebene nicht so hinfig
wie im Durchschnitt, was mit dem bereits vorhandenen hohen Informationsstand
in diesem Bereich zu erkléren ist.

12
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Weiterbildungsverpflichtung

11 % der dlteren ArbeitnehmerInnen werden regelmiBig verpflichtet, an beruflicher
Weiterbildung teilzunchmen; tiberhaupt keine Verpflichtung gibt es fiir 43 %. Bei
der Nichtverpflichtung scheint es vor allem geschlechtsspezifische Unterschiede
zu geben: So werden 33 % der Ménner, aber 63 % der Frauen nie zur Weiterbil-
dung verpflichtet.

36% der Zlteren ArbeitnehmerInnen, die nie dazu verpflichtet wurden, an einer
Weiterbildungsmafinahme teilzunehmen, hatten in den letzten fiinf Jahren aber
dennoch an einer teilgenommen.

Erstaunlich ist, dal} ltere ArbeitnehmerInnen eine Teilnahmeverpflichtung zu Wei-
terbildungskursen nicht vorwiegend als Zwang empfinden, sondern vielmehr auch
als Engagement der Firmenleitung deuten.

Bewertung des Firmenengagements fiir berufliche Weiterbildung

Was die Bewertung des Firmenengagements fiir berufliche Weiterbildung betrifft,
gibt es auch hier eindeutige Geschlechtsunterschiede. Bei Mannern wird es mit
57%, bei Frauen nur mit 40 % als positiv eingeschitzt.

Das Engagement des Betriebsrates fiir die Weiterbildung #lterer Arbeitnehmerlnnen
wird im Vergleich zur Firmenleitung zusammenfassend als gering bewertet,

Ein wichtiges objektives System in jeder Firma stellt die Dokumentation von Wei-
terbildung, die jede/n einzelne/n Mitarbeiter/in beriicksichtigt, dar. Weiterbildungs-
dokumentation wird in 17 von 33 befragten Betrieben durchgefiihrt, in 8 Firmen
fehlt die Dokumentation, womit meistens auch ein geringeres Weiterbildungsge-
schehen verbunden ist.

Dies ist aber nicht zuletzt auch ein betriebsgréBenspezifisches Phanomen, weil
Grofbetriebe mit mehr als 1000 Beschiftigten Weiterbildungsmafnahmen leichter
planen und organisieren kénnen, wobei allgemein festzuhalten ist, daB die Weiter-
bildung Alterer von der GroBe und Modemitit des Betriches unabhéngig sein
sollte.
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DIE WEITERBILDUNGSMOTIVATION

Was das Anstreben beruflicher Weiterbildung betrifft, zeigt sich, daf Eigeninitia-
tive nur fiir einen relativ geringen Prozentsatz gilt. Dieses Drittel der ilteren Arbeit-
nehmerInnen kommt vor allem aus gutbezahlten beruflichen Positionen, verfigt
iiber eine hohere Schulausbildung und hat auch schon firiiher an Weiterbildung teil-
genommen.

Anstreben von beruflicher Weiterbildung nach Geschiecht

Weiterbildung angestrebt? Frauen Manner
ja ) 27 % L T 34%
nein " 73% " 66%

Anstreben von beruflicher Weiterbildung nach Alter

Altersstufen . ja nein
40-44 Jahre 38.3% 61,7%
7 45-49 Jahre ' 38,9% 61,1%
50-54 Jahre ) 24.4% 75,6%
55 Jahre und rmehr 18,5% 81,5%

Tendenziell streben eher die Gruppen mit den jiingeren als mit den #lteren Be-
fragten von sich aus Weiterbildung an. Liegt der Anteil der motivierten Arbeit-
nehmerlnnen in der Gruppe der 40- bis 44jihrigen bei 38 %, belauft er sich bei
den iiber 55jdhrigen auf nur 19 %. '

Bereits ab einem Alter von 50 Jahren wird hiufig die Option eines vorzeitigen Pen-
sionsantritts ins Auge gefait. Obwohl berufliche Weiterbildung bei dieser Ent-
scheidung eine wichtige Rolle spielen konnte, riickt sie ab diesem Zeitpunkt meist
in den Hintergrund.

Bei gleichzeitiger Anregung durch die Firma steigt die Teilnahmebereitschaft
sprunghaft an. Dies trifft vor allem fiir die 40- bis 44jihrigen zu, am wenigsten
fiir die {iber 50jéhrigen, von denen 22% auch im Falle einer Anregung durch die
Firma nicht an einer Weiterbildungsmafnahme teilnehmen wiirden.

Von sich aus streben nur 11 % der ArbeiterTnnen eine berufliche Weiterbildung an,
- ‘wiahrend dies 59 % der Fithrungskrifte tun. Hier herrscht offensichtlich eine unter-
schiedliche Weiterbildungskultur vor, Die Tatsache, daB zahlreiche Fithrungs-
positionen von #ltercn Managern besetzt sind und gleichzeitig #ltere Beschiftigte
anderer Qualifikationsebenen von Weiterbildungsmafinahmen fernbleiben, ist ein
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Indiz dafiir, daB die Betrachtung des Alters in unserer Gesellschaft widerspriich-
Hche Konzepte enthilt.

Anstreben von beruflicher Weiterbildung nach beruflicher Steliung

Weiterbildung angestrebt? ja nein
) : an- oder ungelernte Arbeiterinnen 10,3% 89,7 %
Facharbeiterinnen 10,8% 89.2%
kaufmannische Angestelite 42,9% 57.1%
technische Angestelite 44.1% 55,8%
Meisterinnen, Vorarbeiterinnen, Abteilungsieiterinnen 44.8% 55,2%
Management 58,8% 41,2%

Bereitschaft zur Tellnahme bei Anregung durch die Firma nach Geschlecht

Weiterbildungsbereitschaft Frauen Manner
ja 83% 87 %
i nein ' 17% 13%

Fin nicht unwesentlicher Faktor bei der Weiterbildungsmotivation ist die Schul-
bildung: Bildungsgeiibte scheinen durch erlebte positive Konsequenzen der Ausbil-
dung das gesamte Feld der Bildung positiver betrachten zu konnen.

Je kiirzer die Schulverweildauer ist, desto zuriickhaltender etabhiert sich die Ein-
stellung, berufliche Weiterbildung als Komponente eines lebenslangen Lempro-
zesses zu verwirklichen. -

Als Griinde fiir die Ablehnung von Weiterbildungskursen fithrten éltere Arbeitneh-
merInnen unter anderem an: kein Bedarf, Zeitmangel, kein Interesse, Versagens-
angst, finanzielle Griinde, gesundheitliche Ursachen.

Weiterbildungsbereitschaft

Ein strenges Kriterium der Weiterbildungsmotivation stellt die Aufwendung von
Freizeit fiir berufliche Weiterbildung dar.

Ein tiberraschend groBes Potential der dlteren Generation, ndmlich 67 % der Frauen
und 61 % der Manner, bekundet Bereitschaft zum beruflichen Lernen in der Frei-
zeit. Der relativ grofie Anteil der Unentschlossenen, namlich 20% der Ménner
und 10% der Frauen, ist damit zu erklaren, daf} sich das Image der beruflichen Wei-
terbildung gerade vom traditionellen Arbeitsbezug 16st und zu einem auch person-
: lich interessanten Betitigungsfeld zu werden beginnt.

15

£
i




Motivation AMS report 4

Bereitschaft, Freizeit fur berufliche Weiterbildung aufzuwenden,
nach Geschlecht

Weiterbildungsbéreitschaft Frauen Manner
ja 67% _ 61%
nein 23% 19%
unentschlossen 10% 20%

Groflere Weiterbildungsbereitschaft in der Freizeit als bei Arbeiterlnnen konnte bei
technischen wie kaufménnischen Angestellten und bei Fiihrungskriften festgestelit
werden; in den Berufsabteilungen ist sic im Verwaltungsbereich mit 71% griBer
als in der Industrie (61 %) und im Handel (59%)." N

Interessante Zusammenhinge ergeben sich beim Vergleich von Personen, die ihre
Freizeit fiir Weiterbildung verwenden wollen bzw. nicht verwenden wollen. So

strebt die erste Gruppe mit 46% von sich aus Weiterbildung an bzw. ist zu 93%

bei Anregung durch die Firma weiterbildungsbereit, wihrend dies bei der zweiten
Gruppe nur bei einem Anteil von 13 % bzw. 77% der Fall ist. ,

Dic gesamte Arbeitssituation betreffend korreliert die Zufriedenheit mit Lohn und
Arbeit direkt mit der Weiterbildungsbereitschaft in der Freizeit. Weiters ist bei dor

ersten Gruppe die Uberzeugung, daf Weiterbildung fiir die Chancen am Arbeits-

markt forderlich ist, stirker ausgeprigt als bei den ArbeitnehmerInnen, die ihre
Freizeit nicht fiir Weiterbildung verwenden mochten. AuBerdem besteht ein positi-

ver Zusammenhang erstens zwischen Selbstbewertung, also Vertrauen in die eigene-

Fihigkeit, in der Weiterbildung bestehen zu kinnen, sowie zweitens zwischen per-
sonlicher Information {iber Weiterbildung und der Bereitschaft, die Freizeit fiir
Weiterbildung heranzuzichen. , :

Die Meinung, iltere Arbeitnehmerlnnen wiirden sich aus Mangel an Zutrauen in
die eigenen Fihigkeiten von beruflicher Weiterbildung distanzieren, kann als Vor-
urteil gedeutet werden. Nur 3 % aller Befragten, ausschlieBlich Minner, trauen sich
Weiterbildung eher nicht zu.

Inwiefern Weiterbildung iiberhaupt als Nutzen gesehen wird, hiingt davon ab, ob

Arbeitnehmerlonen ihren 'Weiterbildungsbedarf bei sich und in bezug auf ihren

Arbeitsplatz erkennen konnen.

So meinen etwa 75 % der dlteren ArbeitnehmerInnen, daf ihre Qualifikation fiir die
stdndigen Neuverungen im Berufsleben ausreicht. 16% der befragten Frauen und
23 % der befragten Ménner schen in der moglichen eigenen Weiterbildung keinien
Nutzen mehr. Besonders fiir Arbeitnechmerlnnen um das 55, Lebensjahr gilt es
Perspektiven zu schaffen, welche die passivititsfordernden Regelungen durch-
brechen.
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Einschatzung des Nutzens von Weiterbildung nach Geschlecht

Nutzen von Weiterbildung

Frauen

Manner

ja

789%

1%

nein

16%

23%

unentschlossen

5%

6%

Da es fiir dltere ArbeitnehmerInnen schwierig ist, am Arbeitsmarkt zu bestehen,

kann Weiterbildung éinen nicht unwesentlichen Beitrag zur Chancenverbesserung

leisten. Unter diesem Blickwinkel sehen das 46% der Frauen und 59% der

Mainner. '

In der Altersgruppe der 50- bis 54jshrigen wird dies am wenigsten unter diesem

Aspekt betrachtet; wahrscheinlich riickt aufgrund der Beschiftigung mit einem vor-

zeitigen Pensionsantritt die berufliche Weiterbildung in den Hintergrund. Frauen

und Beschiftigte der Berufsabteilungen Handel und Verwaltung betrachten die -
Chancenverbesserung skeptischer als Manner und ArbeitnehmerInnen aus dem

industriellen Bereich.

Einschétzung der Chancenverbeésserung am Arbeitsmarkt

- durch Weiterbildung nach Geschiecht

Chancenverbesserung

Frauen

Manner

ja

46%

59%

nein

38%

21%

unentschiossen

16%

20%

Vorurteile gegenitber ilteren ArbeitnehmerInnen

Die Abkehr von der Arbeit kann vom/von der #lteren; Arbeitnehmer/in mit sozial
erwiinschten Denkweisen gerechtfertigt werden, die Betriebe dazu beniitzen
kénnen, den Berufsaustritt Alterer einzuleiten. Einige dieser Aussagen sollen im
folgenden genauer betrachtet werden.

.Soll Jiingeren Platz machen

73 % der Minner und 71% der Frauen meinen vorderhand nicht, da8 sie jiingeren
Mitarbeiterlnnen Platz machen sollen. Dic Handlungskonsequenzen, die sich dar-
aus ergeben, sind unterschiedlich, und bis zu einem bestimmten Teil erfiillt diese
Aussage nur den Zweck der Hoflichkeit. Was das Alter betrifft, so stimmen tiber
50jéhrige im Vergleich zu den 40- bis 44jahrigen signifikant und im Vergleich zu
den 45- bis 49jshrigen tendenziell eher zu, daB sie Jingeren Platz machen sollen.
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~3oll Jungeren Platz machen"

AMS report 4

Frauen

Mé&nner

ja

7%

12%

nein

73%

71%

unentschlossen

20%

17 %

. Interesse filr die Arbeit nimmt ab*

Die Ergebnisse der Untersuchung lassen an dem in sozialer und Gkonomischer
Hinsicht hohen Stellenwert der Arbeit fiir die dltere Generation keinen Zweifel.
Nur bei der Gruppe der iiber 55Jahr1gen zeigt sich eine leichte durchschnltthche
Abnahme des Arbeitsinteresses.

76 % der befragten Frauen und 72% der befragten Minner gaben an, daB} ihr
Arbeitsinteresse nicht zuriickgegangen sei. Bei den Personen, die angaben, ihr
Arbeitsinteresse habe abgenommen, kommen nur 12 % der dlteren Arbeitnehmern-
nen aus Verwaltungsberufen, 25% aus der Industrie. Ein hoher Prozentsatz der
Ménner mit vermindertem Arbeitsinteresse kommt aus der Industrie; ihr Durch-
schnittsalter betrigt 48 Jahre.

JInteresse fir die Arbeit nimmt ab®

Frauen

Manner

ja

21%

17%

nein

76%

72%

1%

unentschiossen 4%

Es zeigte sich, daf} bei den #lteren Arbeitnehmerinnen, die in den letzten finf Jah-
ren keine Verdnderung des Aufgabenbereiches an ihrem Arbeitsplatz feststellten,
das Interesse an Arbeit im Vergleich zu jenen, die einen Arbeitsplatz- bzw. Berufs-
wechsel vollzogen hatten, signifikant weniger zuriickgegangen war.

. Ich konzentriere mich auf den Ruhestand”

Diese Aussage trafen 20% der befragten Manner und 23 % der befragten Frauen;
68% aller Befragten machten eine gegenteilige Aussage. Eine Differenzierung
nach Berufsgruppen ergab, dafi IndustricarbeiterInnen sowie an- oder ungelernte
ArbeiterInnen mit 42 % bzw. 60 % sich relativ hiufiger auf den Ruhestand konzen-
trieren.
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JJlch konzentriere mich auf den Ruhestand”

. Frauen ' Méanner
ja 23% 20%
nein 68% 68%

e unentschiossen 9% 12%

Keine Ruhestandsorientierung nach beruflicher Stellung

Berufliche Stellung - Haufigkeit
Management o 76.5%
Meisterlnnen, Vorarbeiterinnen, Abteilungsieiterinnen 75.9 %
kaufm&nnische Angestelite 72,3%
technische Angestellte 65,7 %
Facharbeiterlnnen ) 62,2%
un- oder angelernte Arbeiterinnen 60,3%

Erst bei der Altersgruppe der iiber 55jdhrigen 14t sich em Trend erkennen, dafi die
Konzentration auf den Ruhestand mit dem Alter zunimmt. Es wird zu iiberlegen
sein, ob nicht Vorstellungen und Bediirfnisse, die mit einem vorzeitigen Berufsaus-
tritt verbunden sind, in einem Berufsleben mit mehr Spielraum verwirklicht werden
konnten.

Wihrend einem Teil der Arbeitnehmerinnen die Pension als gedanklicher Zu-
fluchtsort erscheint, ist fiir andere, die sich auf die Pension konzentrieren, der
Wechsel eine Lebensaufgabe, die es zu bewiltigen gilt. Bei dieser Gruppe dndert
sich nichts in puncto Arbeitshaltung und -einsatz.

Interessant ist, daB sich im Vergleich zu ArbeitnehmerInnen, die in den letzten finf
Jahren mehr Verantwortung er}:i'ielten, Altere tendenziell eher auf den Ruhestand
konzentrieren, wenn sie einen Berufs- bzw. Arbeitsplatzwechsel vollzogen haben
oder an ihrem Arbeitsplatz ein technologischer Wandel bzw. eine Computerisie-
rung stattgefunden hat. Dies kann mit einem steigenden Unsicherheitsgefiihl am
Arbeitsplatz erklart werden.

Motivationale Einfliisse

» Bei der beruflichen Entwicklung diirfen Probleme mit anderen Mitarbeiterlnnen
sowie dic eigene Sichtweise der persdnlichen Altersgrenze bzw. der personliche
Umgang mit dem Alterwerden nicht unterschitzt werden.

- 68% der Frauen und 79 % der Ménner geben Probleme mit der jlingeren Genera-
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tion an; dies trifft bei ledigen bzw. geschiedenen ArbeitnehmerInnen hiufiger zu
als bei verheirateten. Nach dem 40. Lebensjahr verstirken sich die Spannungen
- im Verhiltnis zu jiingeren Mitarbeiterlnnen etwas, gehen jedoch nach dem 55.
Lebensjahr wieder zuriick. Das konnte man damit erkliren, daB die {iber 55jdhrigen
die jiingeren Mitarbeiternnen weniger als Konkurrentlnnen empfinden als die
unter 55jahrigen.

Als Konflikigriinde wurden unter anderem genannt: mangelndes Verstindnis der
Jingeren, Verantwortungsanspruch bei gleichzeitiger mangelnder Bereitschaft, die
Verantwortung zu tragen, fehlende Erfahrung der Fingeren, daf Jingere plinktlich
nach Hause gehen wollen, etc.

Probleme mit Jlngeren

Probleme Frauen Manner
Jiingere wollen plnktlich nach Hause gehen 43% 52%
Jiingere wollen bestimmte Arbeiten nicht machen 29% 42 %
Jlingere wollen nicht Verantwortung tragen 33% 39%
Konkurrenzkampf um bessere Position 35% 36%
Gleichglltigkeit der Jingeren ' 25% 40%
Ungenauigkeit der Jingeren 31% 37%
Konkurrenzkampf, wer weniger Fehler macht 26 % 36 %
kaum Verstandnis fur Altere _ 28% 22%

Schwierigkeiten mit der Gruppe der Gleichaltrigen ergeben sich am Arbeitsplatz
vor allem dann, wenn dhnliche Ressourcen in Anspruch genommen bzw. dhnliche
Ziele verfolgt werden. Konflikte mit den slteren Mitarbeiterlnnen liegen im Perscén-
lichkeitsbereich (z. B. Eigensinn, Arbeitsmoral) als auch im Leistungsbereich (z. B.
Miidigkeit, Kérperkraft).

Da auch die zum Thema verfiighare Literatur keinen eindeutigen Aufschlul dar-
iiber gibt, wer in der Arbeitswelt zu den , Alteren® zihlt, wurde der Frage nachge-
gangen, ob, wie und seit wann sich die iiber 40jihrigen Interviewten selbst als
jltere Arbeitnehmerlnnen™ definieren. Die angegebenen Schwellenwerte schwan-
ken zwischen dem 30. und dem 60. Lebensjahr; der Durchschnitt liegt bei 44 Jah-
ren. Frauen schen die personliche Altersgrenze im Durchschnitt bei 42 Jahren,
Ménner hingegen erst bei 45 Jahren. Bei dieser Definition spielen der Altersdurch-
schnitt im Betrieb, das personliche Lebensalter sowie die Verringerung der Lei-
stungsfihigkeit die Hauptrolle. Positive Griinde, wie z. B. Erfahrung und erreichte
berufliche Positionen, werden dagegen sehr viel seltener genannt. Altere Arbeit-
nehmerInmen scheinen ihre altersspezifischen Vorziige zu unterschitzen. Einen
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signifikanten Einfluf} auf die personliche Definition der Altersgrenze hat die Art
der Aufgabenverdnderung in den letzten fiinf Jahren. So zéhlen sich Arbeitnehme-
rInnen, die in der letzten Zeit einen Anstieg des Arbeitsvolumens wahrgenommen
haben, im Durchschnitt mit 41 Jahren zu den ,,Alteren”, wihrend Personen, die
keine Verdnderung feststellten, die Altersgrenze mit 45 festsetzen.

" Der Anteil der iber 50jshrigen Arbeitslosen stieg in der Steiermark von 8,7% im

Jahr 1988 auf 20,1 % im Jahr 1994. Deshalb ist man auch der Frage nachgegangen, -
mwieweit die Tendenz zur Verjlingung der Belegschaft von den Befragten subjek-
tiv wahrgenommen wird, wie sicher sie sich an ihrem Arbeitsplatz fithlen bzw.
wie mit Unsicherheit umgegangen wird.
67% der Befragten glauben, den Arbeitsplatz behalten zu konnen, weil sie auf die
eigene Leistung und Berufserfahrung bauen. Bei 33 % der Befragten, die Unsicher-
heit wahmehmen, wird das hauptséchlich auf externe bzw. personenunabhéngige
Faktoren zuriickgefiihrt. Nur 41 % dieser Gruppe setzen diesbeziiglich auch Hand--
lungen, strengen sich mehr an oder sprechen mit Kollegen dariiber. Ein signifikan-
ter Zusammenhang besteht zwischen Arbeitsplatzsicherheit und Arbeitszufrieden-
heit.

Sprachkultur

Die Qualitidt der firmeninternen Kommunikation wird wesentlich durch die im
Betrieb vorhandene Sprachkultur bestimmt. Die Wirkung sozialer Kommunika-
tionskrifte fiir den Verlauf des Alterwerdens im Beruf darf nicht unterschitzt wer-
den. Diskriminierende AuRerungen #lteren Arbeitnehmerlnnen gegeniiber waren
haufiger als positive Aussagen. In den meisten Fallen handelte es sich um Auf-
forderungen, in Pension zu gehen. Jede/r 6. befragte Arbeitnehmer/in gab an, mit
Spriichen wie ,,Halbpensionist®, ,,Wie }ange wollen Sie denn noch bleibén?“, ,.Mit
45 gehort man weg!“ und #hnlichen AuBerungen konfrontiert zu sein.
Beschimpfimgen brutal-aggressiven Charakters wie ,,Alter Knacker!“ oder ,,Was
will die alte Kuh noch? zeigen einschneidendere Wirkungen.

Die Kritik an den Leistungen der &lteren Arbeitnehmerlnnen macht sich vor allem
an Punkten wie Geschwindigkeit, Flexibilitdt, Arbeitswille und Nervositit fest.
Weitere Aussagen bezichen sich auf die Kosten, den Krankenstand, die Uberheb-
lichkeit und anderes mehr.

Personlicher Umgang mit dem Alterwerden

Die meisten dlteren ArbeitnehmerInnen fithrten an, daff thnen das zunehmende
- Alter keine Probleme bereite bzw. daB sie einen positiven Umgang mit dem Alter-
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werden pllegten. Héufig wurde auch darauf hingewiesen, daB man sich seines
Alters nicht wirklich bewufit sei. Als aktive Haltung zum eigenen Altersprozef3
wurden von den Befragten unter anderem angegeben: ,,bewuBtes Leben® ,,Uber-
einkommen mit Jingeren®, ,,Nachfolge planen® Nur fiir einen geringen Anteil der
Alteren ist das eigene Altern Anlal zur Angst und zum Riickzug.
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MASSNAHMENVORSCHLAGE FUR EINE
BEDARFSORIENTIERTE UND SYSTEMATISCHE
WEITERBILDUNG

Die folgenden Mafinahmenvorschlége zielen darauf ab, berufliche Bildung stirker
als bisher als eigenen wichtigen Bestandteil des Arbeitslebens zu sehen. Ein flexi-
bles Weiterbildungsgeschehen, das von allen Beteiligten mitverantwortet wird, darf
nicht mit einem zufilligen verwechselt werden. Es erfordert die Aufstellung von
Prinzipien und die Installierung von Verfahrensweisen in einer standardisierten
Form, die es ermdglicht, Qualititsnormen fiir berufliche Weiterbildung einzufor-
dem. Die Vorschlige richten sich gegen alle Formen der Diskriminierung im Wei-
terbildungsgeschehen im Hinblick auf Alter, Geschlecht und berufliche Stellung.

Teilnahmeorientierte Mafinahmenvorschliige

* Als Mindestanforderung sollte gelten, daf} der/die dltere Arbeitnehmer/in zumin-
dest einmal pro Jahr an einer Weiterbildungsveranstaltung teilnehmen kann.

* Sinnvoll ist die regelmafige Teilnahme an Weiterbildung in Abhingigkeit vom
mdividuellen Weiterbildungsbedarf des/der dlteren Arbeitnehmer/in.

 Es wiire wichtig, Veranstaltungen durchzufiihren, die die Grundziige der Weiter-
bildung darstellen und iiber diec Moglichkeiten im allgemeinen besser infor-
mieren. So sollten Grundkenntnisse iiber Verfahrensweisen zur Teilnahme an
Weiterbildung, Inhalte und Ziele der Weiterbildung, Analyse und Bewiltigung
persénlicher sowie betrieblicher Entwicklungsprozesse und Einsichten in die
Arbeitsmarktverhiltnisse fiir jede/n Arbeitnehmer/in zur Selbstverstindlichkeit
werden. _

* Es sollte ein transparentes System der Kosteniibernahme geschaffen werden, das
die Weiterbildungskosten auf die beruflichen, sozialen und wirtschaftlichen
Bedingungen des/der Arbeitnehmer/in und des Betriebes bezicht.

* Das Weiterbildungssystem hat die Aufgabe, die dlteren Arbeitnehmerlnnen zu
motivieren: Daher wiére es wichtig, in Form eines Zeitbudgets (z. B. durch eine
festgesetzte Anzahl von Weiterbildungsstunden innerhalb der Wochenstunden—-
verpflichtung) zu unterstreichen, daBl die investierte Zeit von groflem betrieb-
lichem und gesellschaftlichem Interesse ist.

» Zu fordern wiren Weiterbildungsveranstaltungen, die in der Methodik auf die
Gegebenheiten der dlteren Arbeitnehmerlnnen eingehen. Gleichzeitig sollte man
personliche Anreize fiir die Arbeitnehmerlnnen schaffen, indem man etwa fiir
konsumierte Stunden (wie beim Zeitausgleich) Freizeitstunden aus dem Zeitbud-
get vergibt.
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Informations- und kommunikationsorientierte MaBnahmenvorschlige

» In erster Linie gilt es, Weiterbildungsméglichkeiten in verstindlicher Form anzu-
bieten, adiquate MaBnahmen {lir den einzelnen zu eruieren, zur Teilnahme zu
animieren, Weiterbildungsziele darzustellen bzw. den Weiterbildungserfolg fest-
zuhalten und dem/der Arbeitnehmer/in zu vermitteln.

* Durch Riickmeldesysteme sollte sichergestellt werden, daB inner- wie auBerbe-
tricbliche Weiterbildungsinformationen die #lteren Arbeitnehmerlnoen unabhin-
gig von deren Position im Betrieb erreichen.

« Altere Arbeitnehmerlnnen sollten durch periodische Weiterbildungsgespriche
mit kompetenten Gesprichspartnern die Moglichkeit haben, die cigene berufliche
Sitnation reflexiv und antizipatorisch zu andlifsieren; um Veréinderungs:bedﬁrf-
nisse festzustellen,

* Die Weiterbildungsaktivititen der einzelnen MitarbeiterInnen sollten in objek-
tiver und standardisierter Form dokumentiert werden.

Motivationale Mafnahmenvorschliige

* Um dic Eigeninitiative der élteren Arbeitnehmerlnnen zu unterstiitzen, bedarf es
ausreichender Informationsmaterialien fiir die Eigenanalyse der beruflichen
Situation. Neben dem beruflichen Profit sollte auch der persénliche Nutzen von
Weiterbildung stirker hervorgehoben werden.

« Altere sollten durch den Betrieb regelmafig zur Weiterbildung motiviert werden.
Um Ausgrenzungen bestimmter Altersgruppen zu vermeiden, miifite verstirkt am
Abbau von Vorurteilen tiber die Lern- und Leistungsfihigkeit dlterer Arbeitneh-
merlnnen gearbeitet werden. :
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