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1. Hintergrund

Aus einer demographischen Perspektive zeigt sich, dass die abso-
lute und relative Zunahme der Uber-45-Jihrigen eine Herausfor-
derung fiir die Qualifikationsstrukturerneuerung der Bevolkerung
im erwerbsfahigen Alter darstellt, da in dieser Altersgruppe ein
sukzessiver Riickgang der beruflich (und privat) motivierten Wei-
terbildungsbeteiligung zu beobachten ist. Einerseits wird Weiter-
bildung im Segment der » Alteren Personen« also immer wichtiger,
andererseits zeichnet sich diese Altersgruppe aber durch eine sin-
kende Weiterbildungsbeteiligung aus.

2. Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen
in Osterreich

*  Was ldsst sich zur Weiterbildung élterer Arbeitnehmerlnnen in
Osterreich sagen?
*  Welche »altersbedingten« Effekte sind iiberhaupt beobachtbar?

Dies sind die zentralen Fragen der vom AMS Osterreich, Abt. Ar-

beitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI), an das Institut

fiir Bildungsforschung (ibw) beauftragten und mit Jahresende

2008 abgeschlossenen Studie »Weiterbildung dlterer Arbeitneh-

merInnen«, deren Hauptergebnisse in diesem AMS info restimiert

werden.”

Die auffdlligsten Unterschiede zwischen jiingeren und élteren
Arbeitnehmerlnnen betreffen das Interesse und die Beteiligung an
Weiterbildung, welche ab etwa dem 45. Lebensjahr sukzessive
zuriickgehen. Aulerdem sind noch — jedoch in einem vergleichs-
weise deutlich geringeren Ausmalf} — folgende Effekte beobacht-
bar:

» Kursinhalte verdndern sich: Mit dem Alter nimmt die Kursbe-
legung in den Themenfeldern »EDV« (Computerbedienung)
und »Sprachen« zu.

*  »Kursqualitit« (Indikator aus Kursdauer und Kurskosten) ver-
andert sich: So belegen z. B. dltere WIFI-Kursteilnehmerlnnen
haufiger kiirzere und kostengiinstigere Kurse.

* Abdem 55. Lebensjahr wird berufliche Weiterbildung immer
weniger in einem innerbetrieblichen Setting durchgefiihrt.

*  Weiterbildungsmotive dndern sich: Wissensaktualisierung
spielt mit steigendem Alter eine immer wichtigere Rolle. Da-
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gegen ist eine Verbesserung der betrieblichen Aufstiegsmdg-
lichkeiten tendenziell fiir jiingere Personen bedeutsamer.

» Lohneffekte: Einerseits sinkt die Realisierungschance beruf-
licher Weiterbildung im Sinne ihres Effektes, ndmlich ein
hoheres Einkommen zu erzielen, mit dem Alter ab. Erzielt man
aufgrund der Kursteilnahme aber dennoch ein hdheres Ein-
kommen, dann ist andererseits dieser Einkommenssteige-
rungseffekt bei dlteren Kursteilnehmerlnnen im Durchschnitt
sogar grofler.

» Finanzierungsformen &ndern sich: Leicht steigende Tendenz
zu privater Finanzierung und ein steigender Anteil nicht ge-
forderter KursteilnehmerInnen (primér aufgrund des riickgén-
gigen Anteiles der Forderungen durch den Arbeitgeber).

* Unterschiedliche Formen des informellen Lernens werden
wichtiger (qualitativ).

Keine bzw. nur marginale »altersbedingte« Effekte konnten fest-

gestellt werden hinsichtlich folgender Aspekte:

* Realisierungsgrad (d.h. Anteil der weiterbildungsaktiven an
den weiterbildungsinteressierten ArbeitnehmerInnen);

*  Grobstruktur der Auswirkungen einer Weiterbildungsteil-
nahme;

*  Ausmal von Kursbesuchen wihrend der Arbeitszeit;

* Ausmal informellen Lernens (quantitativ).

Aufeiner Meta-Ebene zur Weiterbildungsbeteiligung von Arbeit-
nehmerlnnen generell zeigen sich aber auch Unterschiede nach
dem Geschlecht, dem formalen Bildungsabschluss, der berufli-
chen Stellung, dem Migrationshintergrund und hinsichtlich der
Frage, ob eine betriebliche Weiterbildungsinfrastruktur vorhan-
den ist. Und diese Effekte sind oftmals stirker ausgeprégt als die
»altersbedingten« Effekte. Insbesondere auffallend an den Teil-
nahmequoten von ArbeitnehmerInnen an berufsbezogenen Wei-
terbildungsaktivitdten sind die deutlichen Branchenunterschiede.
Einerseits deutet dies auf unterschiedliche branchentypische Zu-
gangsmoglichkeiten hin, andererseits spiegeln sich darin aber
auch offensichtlich unterschiedliche branchenspezifische Be-
darfslagen wider. Zudem ist ein interessanter Effekt beobachtbar:
In Branchen mit einem hohen Anteil an beruflich weiterbil-

* Download der Langfassung dieser Studie unter www.ams-forschungsnetzwerk.at
im Meniipunkt » AMS-Publikationen — Forschung« — Jahr 2008.
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dungsaktiven ArbeitnehmerInnen ist tendenziell auch die Weiter-
bildungsquote der élteren Arbeitnehmerlnnen héher. Die Bran-
chen unterscheiden sich auch dahingehend, was das Vorhanden-
sein einer betrieblichen Weiterbildungsinfrastruktur (d.h.
Weiterbildungsprogramme und Weiterbildungsférderungen bzw.
betriebsinterne Weiterbildungseinrichtungen, so z. B. in Form von
Schulungszentren) betrifft. Und von dieser geht ein positiver Ein-
fluss auf die Weiterbildungsbeteiligung der Arbeitnehmerlnnen
aus. Dieser Effekt ist aber nur fiir ArbeitnehmerInnen bis zum 55.
Lebensjahr stark ausgepragt. Danach (d. h. fiir ArbeitnehmerInnen
55+) sind nur mehr marginale Effekte beobachtbar. Offensichtlich
reichen also betriebliche Weiterbildungsstrukturen fiir sich ge-
nommen nicht aus, um die berufliche Weiterbildungspartizipati-
on von élteren Arbeitnehmerlnnen zu beeinflussen.

Bemerkenswerterweise konnen »klassische« Einflussgrofen,
wie z.B. sozio-demographischer Hintergrund oder betriebliches
Umfeld bzw. Branchenzugehdrigkeit, nur einen vergleichsweise
geringen Prozentsatz der beobachtbaren Variation im Weiterbil-
dungsverhalten der Arbeitnehmerlnnen erkldren. Und auch das
chronologische Alter ist, fiir sich selbst genommen, keine wirklich
erkldrende Variable!

Kenntnisse und Wissen infolge informellen Lernens, die Qua-
lifikationsanforderungen im Beruf, das betriebliche Umfeld (ins-
besondere die Einstellung und die Angebote seitens des Arbeitge-
bers gegeniiber der Weiterbildung dlterer Beschéftigter) und auch
die personlichen biographischen Erfahrungen (im Beruf, mit Wei-
terbildung) intervenieren offenbar in einer komplexen Weise mit
dem chronologischen Alter. Simple, stereotype Zuschreibungen
(z.B. zur angeblich eingeschrinkten Lernfahigkeit dlterer Perso-
nen) gehen daher am Kern vorbei und tragen wenig zum Ver-
standnis des — auf der Meta-Ebene beobachtbaren — Riickganges
der Weiterbildungsbeteiligung dlterer ArbeitnehmerInnen bei. Le-
diglich fiir den unmittelbaren Zeitraum vor der Pensionierung kon-
nen deutliche Riickginge des Interesses sowie der wahrgenom-
menen Notwendigkeit beruflicher Weiterbildung beobachtet
werden. Gerade die engen Zusammenhinge zwischen formalem
Bildungsniveau bzw. der beruflichen Stellung der einzelnen Ar-
beitnehmerlnen und dem Ausmal informeller Lernaktivititen
konnen auch als Hinweise fiir die Bedeutung lernfordernder be-
ruflicher Tatigkeiten bzw. Tatigkeitsanforderungen (Conducive
Learning Environment) interpretiert werden.

3. Zur Sichtweise der Unternehmen

Was sind nun die Meinungen und Erfahrungen der Unternehmen
zur Weiterbildung dlterer Arbeitnehmerlnnen? Anhand einer ei-
gens flir diese Studie durchgefiihrten Primarerhebung (bei Betrie-
ben, die ArbeitnehmerInnen ab 45 Jahren beschiftigen) zeigt sich,
dass man seitens dieser Unternehmen zumeist ab etwa 50 Jahren
als élterer/dltere ArbeitnehmerIn angesehen wird. Die Unterneh-
men erwarten in den néchsten Jahren einen generell steigenden
Weiterbildungsbedarf. Und dieser betrifft in gleichem Mafle auch
die Uber-50-Jihrigen. Als besonders fiir iltere Beschiftigte rele-
vante Weiterbildungsinhalte stehen EDV-/Computerkenntnisse,
mithin der Bereich der Neuen Technologien (Internet), auf der Pri-
oritdtenliste der Unternehmen ganz oben. Aber auch fachspezifi-
sche Weiterbildung (Fach- und Produktkenntnisse) sowie teilwei-

se Fremdsprachenkenntnisse sind von besonderer Relevanz. Im
Bereich der Soft Skills wurden genannt: Kommunikation/Rheto-
rik (und dies auch im innerbetrieblichen Kontext), Motivation und
MitarbeiterInnenfiihrung.

Die liberwiegende Mehrheit der Unternehmen ist der Mei-
nung, dass Weiterbildung bis relativ knapp oder sogar unmittelbar
vor dem Pensionsantritt noch wichtig und sinnvoll ist. Und der
Grofiteil der Unternehmen ist auch iiberzeugt, dass sich Weiterbil-
dung dlterer Beschiftigter aus betrieblicher Sicht rentiert. Auf der
Branchenebene zeigen sich aber oftmals deutlich unterschiedliche
Einschétzungen zu diesen Aspekten. Rund zwei Drittel der Unter-
nehmen sind aufgrund ihrer Erfahrungen der Ansicht, dass:

» {iblicherweise die Weiterbildungsbereitschaft édlterer Beschaf-
tigter niedriger ist als jene der jiingeren MitarbeiterInnen;
» dltere Beschiftigte generell schwerer zu motivieren sind, an

WeiterbildungsmafBnahmen teilzunehmen;

+ sichderinhaltliche Weiterbildungsbedarf zwischen diesen bei-
den Altersgruppen unterscheidet;
» spezielle Anreize notig sind, damit sich &ltere Arbeitnehmer-

Innen weiterbilden.

Im Kern lassen sich vier unternehmerische Begriindungslinien ei-
ner attestierten niedrigeren Weiterbildungsbereitschaft und Wei-
terbildungsmotivation dlterer Beschiftigter festmachen. Dem-
nach ...

* ... sehen dltere ArbeitnehmerInnen oftmals keinen Sinn mehr
in Weiterbildungsaktivitdten, da sie diese entweder nicht mehr
als notwendig erachten oder weil sie meinen, diese wiirden
sich fiir sie nicht mehr rentieren (v.a. bei Arbeitnehmerlnnen
knapp vor der Pensionierung);

» ... berufen sich dltere Arbeitnehmerlnnen oftmals auf ihre Er-
fahrung und seien auch der Auffassung, ihre Qualifikationen
und ihr Wissen reichten aus;

e ... gibt es oft Schwellen- und Versagenséngste im Zusam-
menhang mit Weiterbildung (insbesondere was die Neuen
Technologien betrifft);

« ... istein Nachlassen der Motivation feststellbar (u.a. auch ei-
ne gewisse »Ausgelaugtheit« bzw. » Bequemlichkeit«).

Zudem gibt es Indikatoren dafiir, dass offensichtlich noch relativ
weit verbreitete Vorstellungen vorherrschen, was eine vermeintlich
niedrigere Lernfahigkeit dlterer ArbeitnehmerInnen betrifft (etwa
die Hilfte der Betriebe ist der Ansicht, dass die Lernféhigkeit al-
terer Beschiftigter niedriger ist als jene der jiingeren).

Der primére Ansatzpunkt, um dltere Beschiftigte zur Teilnah-
me an Weiterbildung zu motivieren, wird in finanziellen Anreizen
(in Form eines hoheren Gehaltes bzw. einer Pramie) gesehen. Vie-
le Betriebe betonten auch, dass es noch Aufstiegsmoglichkeiten fiir
weiterbildungsaktive édltere Beschéftigte geben sollte bzw. dass ei-
ne Arbeitsplatzsicherheit auch von einer Weiterbildungsteilnahme
abhingt. Ein weiteres Mittel wird im Motivieren bzw. Uberzeugen
im Gespriach gesehen. Weitere genannte Anreize aus Unterneh-
menssicht sind:

*  Weiterbildungsteilnahme wihrend der Arbeitszeit;

»  Kurskosteniibernahme durch das Unternehmen;

*  »Abgeltung« »Schmackhaft-Machen« der Kursteilnahme
durch mehr Freizeit, Arbeitserleichterungen sowie die Bildung
altersgemischter Teams.
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Im Ausbau bzw. in der Erhdhung der finanziellen Forderungen
(auch fiir Betriebe) siecht mehr als die Hilfte der Betriebe das
primére Instrument 6ffentlicher Initiative zur Erhhung der Wei-
terbildungsbeteiligung dlterer Arbeitnehmerlnnen. Es gibt aber
auch eine Reihe von Unternehmen, die entweder der Meinung sind,
dass es bereits ein geniligend breites Angebot an Weiterbildungs-
maBnahmen sowie an finanziellen Férderungen fiir dltere Arbeit-
nehmerIlnnen gibt, oder die sich generell gegen eine Involvierung
der 6ffentlichen Hand in diesem Bereich aussprechen.

WeiterbildungsmaBnahmen fiir éltere Beschiftigte unter-
scheiden sich in den meisten Unternehmen grundsétzlich nicht
von jenen fiir jiingere MitarbeiterInnen. Ein Fiinftel der Betriebe
bietet aber doch spezielle Formen der Weiterbildung fiir dltere Be-
schiftigte an. Dariiber hinaus gibt es in 60 Prozent aller Unter-
nehmen auch andere spezifische Programme bzw. Angebote fiir
dltere Arbeitnehmerlnnen. Die hiufigsten Formen sind (alters-
addquate) Arbeitszeitflexibilitét, altersgemischte Teams sowie
spezifische Gesundheitsprogramme/-angebote fiir dltere Mitar-
beiterInnen.

4. Weiterbildungsinaktive Arbeitnehmerinnen

Fiir diese Studie wurde auch eine eigene Primérerhebung bei
wihrend der letzten fiinf Jahre nicht weiterbildungsaktiven Ar-
beitnehmerlnnen durchgefiihrt. Die Griinde fiir deren Nicht-Teil-
nahme an Weiterbildung héngen offenbar mit sehr individuellen
Konstellationen zusammen. Und es ist primér nicht das chronolo-
gische Alter, womit die Nicht-Teilnahme an beruflicher Weiterbil-
dung ilterer ArbeitnehmerInnen erklédrt werden kann. Lediglich
fiir Arbeitnehmerlnnen mit einer zeitlichen Néhe zur Pensionie-
rung zeigt sich ein Zusammenhang von Nicht-Teilnahme und dem
erreichten Lebensalter. Dabei ist es aber wiederum nicht das » Al-
ter an sich«, sondern es wird keine Notwendigkeit, also auch kein
Bedarf, an beruflicher Weiterbildung mehr geortet.

Auch aus den Antworten zur Frage, was notwendig wére bzw.
was sie motivieren konnte, berufliche Weiterbildungsaktivititen zu
setzen, kann der Schluss gezogen werden, dass es keine altersspe-
zifischen oder alterstypischen Erfordernisse gibt. Vielmehr geht es
darum, die individuelle Situation zu beriicksichtigen — und diese
Voraussetzung gilt grundsétzlich »genauso« fiir jiingere wie fiir 4l-
tere nicht weiterbildungsaktive Arbeitnehmerlnnen. Wichtige An-
reizfaktoren konnen in einem hoheren Gehalt, in einem berufli-
chen Aufstieg, in einem interessanteren beruflichen Téatigkeits-
bzw. Aufgabengebiet, aber auch in der Sicherung des Arbeitsplat-
zes verortet werden. Wichtig ist dabei die Verldsslichkeit, mit der
der/die Arbeitnehmerln davon ausgehen kann, dass nach erfolgter
Weiterbildungsteilnahme diese Effekte eintreten. Der Absprache
(Abstimmung) zwischen dem/der Arbeitnehmerln und dem Ar-
beitgeber iiber eine berufliche Weiterbildungsteilnahme sowie de-
ren Auswirkungen kommt daher eine wichtige Rolle zu. Und auch
im Abbau »struktureller« Hinderungsgriinde in den Feldern » Wei-
terbildungsfinanzierung«, »Zeitmanagement« und »Inhaltlich/
zeitlich passende Angebote« (auch im Sinne individueller Aus-
gangsvoraussetzungen) liegt durchaus ein Potenzial zur Steigerung
der Weiterbildungsbeteiligung von Arbeitnehmerlnnen. Und dies
gilt wiederum fiir alle Altersgruppen.

5. Basisdeterminanten fiir die Ausgestaltung
neuer MaBnahmen — Ergebnisse der inter-
nationalen MaBnahmenanalyse sowie
Handlungsoptionen/Handlungsfelder aus
Expertinnensicht

International zeigt sich, dass die Palette von Unterstiitzungsmal-
nahmen und Instrumenten durch die Entwicklung und Erprobung
neuer Ansédtze im Rahmen von geférderten Pilotprojekten und
Programmen in den letzten Jahren deutlich verbreitert worden ist.
Dabei werden nicht nur didaktische Innovationen im traditionel-
len Schwerpunkt — Weiterbildungskurse und Weiterbildungssemi-
nare speziell fiir die Zielgruppe 50+ — entwickelt und erprobt, son-
dern die Leistungspalette wird deutlich auch im Bereich der
Beratung (so etwa personliche Beratung, elderly plan usw.) erwei-
tert. Es werden auch zunehmend neue Formen der Kooperation
zwischen Unternehmen und Bildungstragern entwickelt (so etwa
Unterstiitzung von Betriebsverantwortlichen bei der Erstellung be-
trieblicher Personalentwicklungskonzepte).

Trotz der breiten Maflnahmenpalette liegen nach wie vor nur
wenige aussagekriftige Evaluationsdaten iiber die (langfristige)
Wirkung einzelner Instrumente und Ansétze vor. Einzelstudien zei-
gen auch Akzeptanzunterschiede zwischen einzelnen Forderpro-
grammen auf. Aufgrund der Fiille der Unterstiitzungsangebote wird
auf die Bedeutung einer Systematisierung und Abstimmung von
Forderansétzen, auf die Erhhung der Angebotstransparenz, den
Abbau erforderlicher »Projektbiirokratie« und eine Intensivierung
von Wirkungsforschung hingewiesen. Insbesondere im Aufbau von
Supportstrukturen in den Unternehmen — inklusive Sensibilisierung
und Qualifizierung von Weiterbildungspersonal, Fithrungskréften
und anderen Schliisselpersonen — wird ein wichtiger Ansatz zur
nachhaltigen Implementierung gesehen.

Betont wird auch die Notwendigkeit der Beriicksichtigung
lernpsychologischer Erkenntnisse: »Altere lernen anders als Jiin-
gere, nicht mehr tiber das Kurzzeitgedichtnis, sondern iiber das
Langzeitgeddchtnis«. Langere Pausen und Entspannungsmaéglich-
keiten sowie die systematische Forderung der Konzentrations-
fahigkeit sind hier wesentliche konkrete Anforderungen. Als be-
sonders geeignete Lernstrategien werden »Lernen vor Ort« und
»Lernen in kleinen Gruppen« angesehen, und zwar mit den
Schwerpunkten »Praxisorientiertes Lernen«, »Arbeit an Praxis-
problemstellungen«, »Moglichkeit zum Erfahrungsaustausch,
»Teamwork« und » Lernpartnerschaften«. Und auch die Bedeutung
betrieblicher Rahmenbedingungen wird hervorgehoben: Demnach
wird der Lernkultur im Unternehmen selbst (z. B. die Vorbildwir-
kung von Vorgesetzten und einer kontinuierlich betriebenen Wei-
terbildung) der grofte Motivations- und Umsetzungseffekt zuge-
schrieben. Dasselbe gilt fiir bewusst lernforderlich gestaltete
Arbeitsplatze und Laufbahnen. Auch die explizite Vorbereitung
auf die dritte Lebensphase nach dem Ausscheiden aus dem Unter-
nehmen kann férdernd wirken.
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