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Executive Summary

1 Executive Summary

Kernthema der Studie ist die Weiterbildung &lterer Arbeitnehmerlnnen in Osterreich. Zusétz-
lich werden anhand einer internationalen MalRhahmenanalyse und Expertlnnen-Interviews
Optionen zu einer Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung ,alterer* Arbeitnehmerinnen
abgeleitet.

Folgende stilisierte Fakten zur Weiterbildungsbeteiligung alterer Personen/Arbeitneh-

merlnnen zeigen sich aus einer internationalen Metaperspektive:

¢ In allen Landern sinken die Weiterbildungsbeteiligungsquoten mit fortschreitendem Alter.

o Es bestehen relativ ausgepragte Unterschiede zwischen den Landern bzgl. der diversen
Beteiligungsquoten.

e Die Beteiligung an formaler Weiterbildung ist in allen Landern bei alteren Personen deut-
lich ,unwichtiger” als non-formale Weiterbildung bzw. informelles Lernen.

e Skandinavische Lander und die Schweiz liegen bei den meisten Indikatoren zur Weiter-
bildungsbeteiligung alterer Personen im Spitzenfeld.

e Osterreich ist im Landervergleich sehr unterschiedlich positioniert: Die Beteiligung Alterer
an formaler Bildung ist in Osterreich sehr niedrig; bei der nicht-formellen Bildung liegt
Osterreich im Mittelfeld und bei der informellen Bildungsbeteiligung nimmt Osterreich die
Spitzenposition ein (dies aber nur aufgrund der hohen Werte beim Bildungsfunk).

Die internationale Perspektive wirft auch Fragen bezliglich des Zusammenhangs zwischen
Weiterbildungsbeteiligung und Beschaftigung auf, da fir die meisten europaischen
Staaten keine Korrelation zwischen Weiterbildungsbeteiligung und Erwerbsbeteiligung alterer
Personen festgestellt werden kann. Nationalen Regelungen zum Pensionsantrittsalter, die
Nettoersatzrate (Verhaltnis zwischen Pension und Letztbezug aus der Erwerbstatigkeit), die
Arbeitsmarktsituation fur altere Personen etc. dirften demnach zumeist deutlich gréf3ere
Wirkungen auf die Beschaftigungsrate alterer Personen haben als die Weiterbildungsbeteili-
gungsquote. Eine Ausnahme stellen die skandinavischen Lander und die Schweiz dar, die
sich durch eine hohe Weiterbildungsbeteiligung in Kombination mit einer hohen Beschaftig-
tenquote Alterer auszeichnen. Dies deutet darauf hin, dass forcierte Anstrengungen in Rich-
tung einer deutlichen Hebung der beruflichen Weiterbildung Alterer sehr wohl auch Auswir-
kungen auf deren Beschaftigungsquote haben kénnen'.

Was lasst sich zur Weiterbildung &lterer Personen in Osterreich sagen? Aus einer demo-
grafischen Perspektive zeigt sich, dass die absolute und relative Zunahme der Uber 45-Jah-
rigen eine Herausforderung fiur die Qualifikationsstrukturerneuerung der Bevdlkerung im
erwerbsfahigen Alter darstellt, da in dieser Altersgruppe ein sukzessiver Riickgang der
beruflich (und privat) motivierten Weiterbildungsbeteiligung zu beobachten ist. Einerseits wird
Weiterbildung im Segment der ,alteren Personen® also immer wichtiger — andererseits zeich-
net sich diese Altersgruppe aber durch eine sinkende Weiterbildungsbeteiligung aus.

Hier stellt sich aber auch die Frage nach der Kausalitat der Zusammenhange: Ist es so, dass eine
héhere Erwerbsbeteiligung auch hohere Weiterbildungsbeteiligung nach sich zieht oder genau
umgekehrt, d.h., dass eine héhere Weiterbildungsbeteiligung auch die Employability und somit die
Erwerbsquote alterer Personen erhoht.
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Ein grundsatzlich ahnlicher ,altersbedingter® Verlauf der Weiterbildungsbeteiligung ist auch
bei den Arbeitnehmerinnen gegeben, wenngleich die (insb. beruflich motivierte) Weiter-
bildungsbeteiligung in allen Altersgruppen etwas hoéher ist als in der Gesamtbevdlkerung.
Zwar geht bei Arbeithnehmerlinnen ab etwa dem 45. Lebensjahr die Beteiligung ebenfalls zu-
rick — bei den weiterbildungsaktiven Arbeithehmerlnnen liegt aber auch in den alteren
Kohorten der Schwerpunkt bei berufsbezogenen Kursen (rund drei Viertel aller Teilnahmen
sind berufsbezogen und es zeigen sich keine ,Alterseffekte”)?.

Welche ,altersbedingten“ Effekte sind Uberhaupt beobachtbar? Die auffalligsten Unter-
schiede zwischen jungeren und alteren Arbeitnehmerinnen betreffen das Interesse und die
Beteiligung an Weiterbildung, welche ab etwa dem 45. Lebensjahr sukzessive zurickgehen.

AuRerdem sind noch — jedoch in einem vergleichsweise deutlich geringerem Ausmal — fol-

gende Effekte beobachtbar:

e Kursinhalte verandern sich: Mit dem Alter nimmt die Kursbelegung in den Themenfeldern
EDV (Computerbedienung) und Sprachkurse zu.

e Kursqualitat (Indikator aus Kursdauer und Kurskosten) verandert sich: So belegen bspw.
altere WIFI-Kursteilnehmerlnnen haufiger kiirzere und kostengtinstigere Kurse.

e Ab dem 55. Lebensjahr wird berufliche Weiterbildung immer weniger in einem inner-
betrieblichen Setting durchgefiihrt.

e Weiterbildungsmotive &ndern sich: Wissensaktualisierung spielt mit steigendem Alter
eine immer wichtiger werdende Rolle. Dagegen ist eine Verbesserung der betrieblichen
Aufstiegsmoglichkeiten tendenziell fur jungere Personen bedeutsamer. Das Motiv der
Sicherung der Beschaftigung durch Weiterbildung nimmt interessanterweise mit dem
Alter tendenziell ab.

o Lohneffekte: Einerseits sinkt die Realisierungschance beruflicher Weiterbildung im Sinne
ihres Effekts ein hoheres Einkommen zu erzielen mit dem Alter ab — andererseits, erzielt
man aber aufgrund der Kursteilnahme ein héheres Einkommen, dann ist dieser Einkom-
menssteigerungseffekt bei alteren Kursteilnehmerinnen im Durchschnitt sogar groRer.

e Finanzierungsformen andern sich: Leicht steigende Tendenz zu privater Finanzierung
und ein steigender Anteil nicht geforderter Kursteilnehmerinnen (primar aufgrund des
rickgangigen Anteils der Férderungen durch den Arbeitgeber).

e Unterschiedliche Formen des informellen Lernens werden wichtiger.

Keine bzw. nur marginale ,altersbedingte Effekte konnten festgestellt werden hinsichtlich:

e Realisierungsgrad (d.h. Anteil der weiterbildungsaktiven an den weiterbildungsinteres-
sierten Arbeitnehmerlnnen)

e Grobstruktur der Auswirkungen einer Weiterbildungsteilnahme

e Anteile offentlicher Forderungen

e Ausmalf von Kursbesuchen wahrend der Arbeitszeit

e Forderwahrscheinlichkeit (eines Kursbesuchs wahrend der Arbeitszeit, einer (teilweisen)
Kurskosteniibernahme durch den Arbeitgeber, einer 6ffentlichen Férderung)

e Ausmal informellen Lernens

Auf einer Metaebene zeigen sich aber auch Unterschiede nach dem Geschlecht, dem for-
malen Bildungsabschluss, der beruflichen Stellung, dem Migrationshintergrund und ob eine

2 Fir die Gesamtbevolkerung zeigt sich ab dem 55. Lebensjahr eine deutliche Verschiebung der

Kursinhalte in Richtung privat motivierter bzw. freizeitbezogener Zwecke.



Executive Summary

betriebliche Weiterbildungsinfrastruktur vorhanden ist. Und diese Effekte sind oftmals starker
ausgepragt als die ,altersbedingten® Effekte. Insbesondere auffallend an den Teilnahme-
quoten von Arbeitnehmerlnnen an berufsbezogenen Weiterbildungsaktivitaten sind die deut-
lichen Branchenunterschiede. Einerseits deutet dies auf unterschiedliche branchentypische
Zugangsmoglichkeiten hin — andererseits spiegeln sich darin aber auch offensichtlich unter-
schiedliche branchenspezifische Bedarfslagen wider. Zudem ist ein interessanter Effekt
beobachtbar: In Branchen mit einem hohen Anteil an beruflich weiterbildungsaktiven Arbeit-
nehmerlnnen ist tendenziell auch die Weiterbildungsquote der alteren Arbeithehmerinnen
hoher. Die Branchen unterscheiden sich auch was das Vorhandensein einer betrieblichen
Weiterbildungsinfrastruktur (d.h. Weiterbildungsprogramme und -férderungen bzw. betriebs-
interne Weiterbildungseinrichtungen bspw. in Form von Schulungszentren) betrifft. Und von
dieser geht einen positiver Einfluss auf die Weiterbildungsbeteiligung der Arbeitnehmerinnen
aus. Dieser Effekt ist aber nur flir Arbeitnehmerinnen bis zum 55. Lebensjahr stark ausge-
pragt. Danach (d.h. fir Arbeitnehmerinnen 55+) sind nur mehr marginale Effekte beobacht-
bar. Offensichtlich reichen also betriebliche Weiterbildungsstrukturen fur sich genommen
nicht aus um die berufliche Weiterbildungspartizipation von alteren Arbeitnehmerinnen zu
beeinflussen.

Bemerkenswerterweise kdnnen aber ,klassische* EinflussgroRen wie sozio-demografischer
Hintergrund oder betriebliches Umfeld/Branchenzugehdrigkeit nur einen vergleichsweise
geringen Prozentsatz der beobachtbaren Variation im Weiterbildungsverhalten der Arbeit-
nehmerlnnen erklaren. Und auch das chronologische Alter ist fiir sich selbst genom-
men, keine wirklich erklarende Variable. Kenntnisse und Wissen infolge informellen Ler-
nens, die Qualifikationsanforderungen im Beruf, das betriebliche Umfeld (insbesondere die
Einstellung und Angebote seitens des Arbeitgebers gegentber der Weiterbildung alterer
Beschaftigter) und auch die persdnlichen biografischen Erfahrungen (im Beruf, mit Weiter-
bildung) intervenieren offenbar in einer komplexen Weise mit dem chronologischen Alter.
Simple stereotype Zuschreibungen (bspw. zur Lernfahigkeit ,alterer” Personen) gehen daher
am Kern vorbei und tragen wenig zum Verstandnis des — auf der Metaebene beobachtbaren
— Rickgangs der Weiterbildungsbeteiligung alterer Arbeitnehmerinnen bei. Lediglich fur den
unmittelbaren Zeitraum vor der Pensionierung kann ein deutlicher Rlickgang des Interesses
sowie der wahrgenommenen Notwendigkeit beruflicher Weiterbildung beobachtet werden.
Dies bestatigt sich auch durch die Unternehmensbefragung in der seitens der Arbeitgeber
immer wieder diese Erfahrung mit alteren Mitarbeiterinnen geaufRert wurde. Gerade die
engen Zusammenhange zwischen formalem Bildungsniveau bzw. der beruflichen Stellung
der/s Arbeitnehmers/in und dem Ausmal informeller Lernaktivitdten kdnnen auch als
Hinweise fur die Bedeutung lernférdernder beruflicher Tatigkeiten bzw. Tatigkeitsanforde-
rungen (,conducive learning environment*) interpretiert werden.

Zur Sichtweise der Unternehmen

Was sind nun die Meinungen und Erfahrungen der Unternehmen zur Weiterbildung ,alterer®
Arbeitnehmerlnnen? Anhand einer eigens fir diese Studie durchgefiihrten Primarerhebung
(bei Betrieben, die Arbeitnehmerinnen ab 45 Jahren beschéftigen) lasst sich abschatzen,
dass rund ein Drittel der 6sterreichischen Betriebe MitarbeiterInnen hat, die alter als 45
Jahre sind. Anteilsmafig ist bei den Kleinstbetrieben die Beschaftigung von Personen Uber
45 Jahren zwar seltener — wenn aber Personen aus dieser Altersgruppe beschéaftigt werden,
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dann ist deren Anteil an den Gesamtbeschaftigten in den Kleinstbetrieben deutlich gréler als
in groReren Betrieben. Auch zwischen den Branchen sind deutliche Unterschiede feststell-
bar.

Seitens der Unternehmen wird man zumeist ab etwa 50 Jahren als altere/r Arbeitnehme-
rin angesehen. Die Unternehmen erwarten in den nachsten Jahren einen generell steigen-
den Weiterbildungsbedarf. Und dieser betrifft in gleichem Malde auch die tUber 50-Jahrigen.
Die Uberwiegende Mehrheit der Unternehmen ist der Meinung, dass Weiterbildung bis relativ
knapp oder sogar unmittelbar vor dem Pensionsantritt noch wichtig/sinnvoll ist. Und der
Grofteil der Unternehmen ist auch Uberzeugt, dass sich Weiterbildung alterer Beschaftig-
ter aus betrieblicher Sicht rentiert. Auf der Branchenebene zeigen sich aber oftmals deut-
liche unterschiedliche Einschatzungen zu diesen Aspekten.

Rund zwei Drittel der Unternehmen sind aufgrund ihrer Erfahrungen der Ansicht, dass...

e Ublicherweise die Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter niedriger ist als jene
der jungeren Mitarbeiterlnnen

e Altere Beschaftigte generell schwerer zu motivieren sind an Weiterbildungsmafnahmen
teilzunehmen

¢ sich der inhaltliche Weiterbildungsbedarf zwischen diesen beiden Altersgruppen unter-
scheidet

o spezielle Anreize nétig sind, damit sich altere Arbeitnehmerinnen weiterbilden.

Zwischen diesen Dimensionen gibt es zwar Zusammenhange — bspw. in der Form, dass
Unternehmen, die eine niedrigere Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter angaben,
oftmals auch der Ansicht sind, dass diese schwerer zu motivieren sind an Weiterbildungs-
maflinahmen teilzunehmen und man daher ggf. spezielle Anreize bendtigt. Die betriebliche
Realitat ist aber komplexer und heterogener, als dass sich ein simples Bild im Sinne direkter
Ubereinstimmung zwischen diesen vier Dimensionen zeichnen lieRe. Das hat mdglicher-
weise auch mit unterschiedlichen formalen Qualifikationsniveaus der Beschaftigten und mit
divergierenden Anspriichen an die qualitative Dimension von WeiterbildungsmalRnahmen zu
tun. Dies kann aus den ausgepragten Branchenunterschieden hinsichtlich der diversen
Erfahrungen der Unternehmen bezlglich der Weiterbildung alterer Beschaftigter abgeleitet
werden.

Im Kern lassen sich vier unternehmerische Begriindungslinien einer attestierten niedri-
geren Weiterbildungsbereitschaft und Weiterbildungsmotivation alterer Beschaftigter
festmachen. Demnach...

e sehen altere Arbeitnehmerlnnen oftmals keinen Sinn mehr in Weiterbildungsaktivitaten,
da sie diese entweder nicht mehr als notwendig erachten oder weil sie meinen sie rentie-
ren sich fur sie nicht mehr (insb. bei Arbeitnehmerinnen knapp vor der Pensionierung)

e Dberufen sich altere Arbeitnehmerinnen oft auf ihre Erfahrung und meinen ihre Qualifi-
kation/ihr Wissen reiche aus

e gibt es oft Schwellen- und Versagensangste in Zusammenhang mit Weiterbildung (insbe-
sondere was die neuen Technologien betrifft)

e st ein Nachlassen der Motivation feststellbar (u.a. auch eine gewisse ,Ausgelaugtheit®/
.Bequemlichkeit®).

Der primare Ansatzpunkt altere Beschéaftigte zu motivieren an Weiterbildung teilzunehmen,
wird in finanziellen Anreizen (in Form eines hdheren Gehaltes/einer Pramie) gesehen. Viele
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Betriebe betonten auch, dass es noch Aufstiegsmadglichkeiten fiir weiterbildungsaktive altere
Beschaftigte geben sollte, bzw. dass eine Arbeitsplatzsicherheit auch von einer Weiterbil-
dungsteilnahme abhangt. Ein weiteres Mittel wird im Motivieren/Uberzeugen im Gespriach
gesehen. Weitere genannte Anreize aus Unternehmenssicht sind: Weiterbildungsteilnahme
wahrend der Arbeitszeit, Kurskosteniibernahme durch das Unternehmen, ,Abgeltung® der
Kursteilnahme durch mehr Freizeit, Arbeitserleichterung aber auch altersgemischte Teams.
Auffallend ist, dass nur eine Minderheit der Unternehmen fiir eine Intervention seitens
der offentlichen Hand (in Form offentlicher Férderungen) pladierte. Und von nur
wenigen Betrieben wurde angesprochen, dass es zuwenig attraktive Weiterbildungs-
/Kursangebote géabe. Die meisten Unternehmen sind demnach der Meinung, dass sie selbst
fur das Setzen/Anbieten adaquater Anreize verantwortlich sind.

Als besonders fiir altere Beschaftigte relevante Weiterbildungsinhalte stehen EDV-PC-
Computerkenntnisse, mithin der Bereich der neuen Technologien (Internet), auf der Priorita-
tenliste der Unternehmen ganz oben. Aber auch fachspezifische Weiterbildung (Fach- und
Produktkenntnisse) sowie teilweise Fremdsprachenkenntnisse sind von besonderer Rele-
vanz. Im Bereich der Soft-Skills wurden genannt: Kommunikation/Rhetorik (und dies auch im
innerbetrieblichen Kontext), Motivation und Mitarbeiterfuhrung.

Die Einschatzung der Unternehmen zur Frage der Lernfahigkeit dlterer Beschaftigter
ist grob gesprochen zweigeteilt: Etwa die Halfte der Betriebe ist der Ansicht, dass die Lern-
fahigkeit alterer Beschaftigter niedriger ist als jene der jingeren. Die andere Halfte der
Unternehmen sieht dagegen keine Unterschiede hinsichtlich der Lernfahigkeit in den beiden
Altersgruppen. Die Einschatzung der Unternehmen zur Lernfahigkeit alterer Beschaftigter
streut nicht nur stark zwischen den Branchen sondern auch innerhalb ein und derselben
Branche. Es gibt Indikatoren dafur, dass offensichtlich noch relativ weit verbreitete Vorstel-
lungen vorherrschen, was eine vermeintlich niedrigere Lernfahigkeit alterer Arbeitnehmerin-
nen betrifft.

Weiterbildung von Mitarbeiterlnnen wird hauptsachlich in Form einer (zumindest teilweisen)
Kostenubernahme und auch durch eine Kursteilnahme wahrend der Arbeitszeit bzw. teil-
weise wahrend der Arbeitszeit unterstiitzt. Die Abstimmung mit dem/r Arbeitnehmerin Uber
Kursinhalte und Teilnahmebedingungen ist auch weit verbreitet®. Relativierend muss aber
angeflhrt werden, dass dieses positive Bild betrieblicher Weiterbildungspolitik keine Aus-
sagen uber das tatsachliche Ausmalfl an Weiterbildung (im Sinne der Weiterbildungsbeteili-
gung, Haufigkeit etc.) impliziert. Der GroBteil der Betriebe sieht Weiterbildung aber pri-
mar in der Verantwortung der Mitarbeiterinnen selbst.

WeiterbildungsmaBBnahmen fir altere Beschaftigte unterscheiden sich in den meisten
Unternehmen grundsatzlich nicht von jenen fir jungere Mitarbeiterinnen. Ein Funftel
der Betriebe bietet aber doch spezielle Formen der Weiterbildung fur altere Beschéftigte an.
Die Heterogenitat betrieblicher Weiterbildungs“politiken® wird auch von der Unternehmens-
grolke sowie der Branchenzugehdrigkeit beeinflusst. Fir den in dieser Studie relevanten
Fokus auf altere Arbeitnehmerinnen lasst sich ein BetriebsgroReneffekt feststellen: Je mehr
Beschaftigte ein Unternehmen hat, desto gréRer ist die Wahrscheinlichkeit, dass die Weiter-
bildungsmalRnahmen fir altere Beschaftigte mit jenen fir jingere Mitarbeiterinnen grund-
satzlich ident sind. Und Unternehmen im Bank- & Versicherungswesen sowie dem KFZ-

® Dies ist ein interessanter Unterschied zu den Aussagen der WIFI-Kursteilnehmerlinnen.
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Bereich stimmen dieser Grundausrichtung Uberdurchschnittlich 6fter zu als Betriebe in den
Branchen unternehmensnahe Dienstleistungen sowie Verkehr & Nachrichten.

In 60% aller Unternehmen gibt es spezifischen Programme/Angebote fiir altere
Arbeitnehmerlnnen. Die haufigsten Formen sind (altersadaquate) Arbeitszeitflexibilitat so-
wie altersgemischte Teams. Aber auch spezifische Bildungsprogramme fur altere Mitarbeite-
rinnen und Gesundheitsprogramme/-angebote fir diese Mitarbeitergruppe kommen in rund
einem Funftel der Unternehmen vor.

Im Ausbau/in der Erhéhung der finanziellen Férderungen (auch fir Betriebe) sehen Gber die
Halfte der Betriebe das primare Instrument 6ffentlicher Initiative zur Erhéhung der Weiter-
bildungsbeteiligung alterer Arbeithehmerinnen. Es gibt aber auch eine Reihe von Unterneh-
men, die entweder der Meinung sind, dass es bereits ein genligend breites Angebot an
Weiterbildungsmalinahmen sowie an finanziellen Férderungen fir altere Arbeitnehmerinnen
gibt, oder sich generell gegen eine Involvierung der 6ffentlichen Hand in diesem Bereich
aussprechen.

Weiterbildungsinaktive Arbeithehmerinnen

Fir diese Studie wurde auch eine eigene Primarerhebung bei wahrend der letzten funf Jahre
nicht weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerinnen durchgefiihrt. Im Vergleich zum Mikro-
zensus 2003 (einjahriger Beobachtungszeitraum) zeigt sich, dass Arbeithnehmerinnen in
einem offensichtlich deutlich hoheren AusmaR berufliche Weiterbildungsaktivitat
durchfiihren als man aufgrund eines relativ kurzen Beobachtungszeitraumes annehmen
wlrde. Und dieses héhere Ausmall an beruflicher Weiterbildung zeigt sich in allen Alters-

gruppen.

Die Grunde dafiir, dass Arbeitnehmerlnnen wahrend der letzten funf Jahre an keiner Weiter-
bildung teilgenommen haben, hangen offenbar mit sehr individuellen Konstellationen zu-
sammen. Und es ist primar nicht das chronologische Alter, womit die Nichtteilnahme
an beruflicher Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen erklart werden konnte. Ledig-
lich fir Arbeithnehmerlnnen mit einer zeitlichen Nahe zur Pensionierung zeigt sich ein Zu-
sammenhang von Nichtteilnahme und ,Alter. Dabei ist es aber wiederum nicht das ,Alter an
sich“, sondern es wird keine Notwendigkeit/kein Bedarf an beruflicher Weiterbildung mehr
geortet.

Aus dem Antwortverhalten der wahrend der letzten fiunf Jahre nicht weiterbildungsaktiven
Arbeitnehmerlinnen zur Frage was notwendig ware/was sie motivieren konnte berufliche
Weiterbildungsaktivitdten zu setzen, kann der Schluss gezogen werden, dass es eigentlich
keine altersspezifischen oder alterstypischen Erfordernisse gibt. Vielmehr geht es darum die
individuelle Situation des/r alteren Arbeitnehmers/in zu berlcksichtigen — und diese Vor-
aussetzung gilt grundsatzlich ,genauso® fur jingere nicht weiterbildungsaktive Arbeitnehme-
rinnen.

Wichtige Anreizfaktoren konnen in einem hoheren Gehalt, einem beruflichen Aufstieg,
einem interessanteren beruflichen Tatigkeits- bzw. Aufgabengebiet aber auch in der Siche-
rung des Arbeitsplatzes verortet werden. Wichtig ist dabei die Verlasslichkeit mit der der/die
Arbeitnehmerin davon ausgehen kann, dass nach erfolgter Weiterbildungsteilnahme diese
Effekte eintreten. Der Absprache/Abstimmung zwischen dem/der Arbeitnehmerin und dem
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Arbeitgeber Uber eine berufliche Weiterbildungsteilnahme sowie deren Auswirkungen kommt
daher eine wichtige Rolle zu. Und auch im Abbau ,,struktureller“ Hinderungsgriinde in
den Feldern Weiterbildungsfinanzierung, Zeitmanagement und inhaltlich/zeitlich passender
Angebote (auch im Sinne individueller Ausgangsvoraussetzungen) liegt durchaus ein Poten-
tial zur Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung von Arbeitnehmerinnen. Und dies gilt wie-
derum fir alle Altersgruppen.

Basisdeterminanten fiir die Ausgestaltung neuer MaBRnahmen — Ergebnisse der inter-
nationalen MaBnahmenanalyse

Welche erfolgreichen bzw. erfolgversprechenden Ansatze gibt es, die eine Steigerung der
Weiterbildungsbeteiligung alterer Arbeitnehmerinnen zum Ziel haben. Anhand einer natio-
nalen und internationalen MaRnahmenanalyse wurde dieser Frage nachgegangen und fol-
gende Basisdeterminanten fur die Ausgestaltung neuer Ma3nahmen in diesem Bereich kon-
nen abgeleitet werden.

Die Palette von UnterstitzungsmalRnahmen und Instrumenten ist durch die Entwicklung und
Erprobung neuer Ansatze im Rahmen von geférderten Pilotprojekten und Programmen in
den letzten Jahren deutlich verbreitert worden. Dabei werden nicht nur didaktische Innova-
tionen im traditionellen Schwerpunkt — Weiterbildungskurse und -seminare speziell fir die
Zielgruppe 50+ — entwickelt und erprobt, sondern die Leistungspalette wird deutlich auch in
den Bereich Beratung (Berufswahlberatung, Laufbahnberatung, Kompetenzberatung, per-
sonliche Beratung usw.) erweitert. Als besonders wichtig wird dabei das Instrument des Ent-
wicklungsplanes (personlicher Entwicklungsplan, Bildungsplan, elderly plan usw.) einge-
schatzt. Es werden auch zunehmend neue Formen der Kooperation zwischen Unter-
nehmen und Bildungstragern entwickelt (bspw. Unterstlitzung von Betriebsverantwortli-
chen bei der Erstellung betrieblicher Personalentwicklungskonzepte). Hervorgehoben wird
hinsichtlich der Zielgruppe KMU, dass diese vorwiegend durch die Arbeit an ihren betriebs-
spezifischen aktuellen Problemen zur Mitarbeit motiviert werden kénnen. D.h. es sind in
intensiven Beratungen maBgeschneiderte L6sungen zu entwickeln.

Die zunehmende Bedeutung von nicht-organisierter Weiterbildung (z.B. die Kompe-
tenzentwicklung in den vielfaltigen Formen des on-the-job-Trainings, die Kooperation mit
Herstellerunternehmen im Zuge innovativer Formen von Kundenschulung, selbstgesteuerte
Lerngruppen und Lerntandems) wird insbesondere vor dem Hintergrund des Lerntransfers
und der Akzeptanz in der Zielgruppe alterer Arbeitnehmerinnen hervorgehoben.

Trotz der breiten MalRnahmenpalette liegen nach wie vor nur wenige aussagekriftige
Evaluationsdaten (ber die (langfristige) Wirkung einzelner Instrumente und Ansatze vor.
Einzelstudien zeigen auch Akzeptanzunterschiede zwischen einzelnen Fdérderprogrammen
auf. Aufgrund der Fille der Unterstlitzungsangebote wird auf die Bedeutung einer Systema-
tisierung und Abstimmung von Férderansatzen, auf Erhdhung der Angebotstransparenz,
Abbau erforderlicher ,Projektburokratie“ und eine Intensivierung von Wirkungsforschung hin-
gewiesen.

Insbesondere im Aufbau von Supportstrukturen in den Unternehmen, inkl. Sensibilisierung
und Qualifizierung von Weiterbildungspersonal, Fiihrungskraften und anderen
Schlusselpersonen und Betriebsraten, wird ein wichtiger Ansatz zur nachhaltigen Imple-
mentierung gesehen.
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Handlungsoptionen/-felder aus Expertinnen-Sicht

Erganzend zur internationalen Mallnahmenanalyse und zur Auswertung statistischer Erhe-
bungen wurde eine Serie von Intensivinterviews mit Expertinnen durchgefiihrt, welche sich in
Training, Coaching, Beratung, Bildungsmanagement, Management von einschlégigen For-
schungsprojekten und Modellprojekten mit dem Themenbereich der Weiterbildung alterer
Arbeitnehmerinnen in Unternehmen, in NPOs oder Weiterbildungs-, Beratungs- und For-
schungseinrichtungen befassen. Als Fazit 1asst sich festhalten:

Seitens der Expertinnen wird die Notwendigkeit einer differenzierteren Betrachtung be-
tont. Neben Erhebungsproblemen betrieblicher Weiterbildungsstatistiken (fehlende Repra-
sentativitat einzelner Erhebungen, Nichtbeteiligung insbesondere von KMU, Unterbewertung
der vielfaltigen Formen des on-the-job-Training bzw. des informellen Lernens) wird beson-
ders darauf hingewiesen, dass die Ergebnisse insbesondere nach der Branche, nach beruf-
lichen Positionen deutlich differenziert werden missen. Aber auch die individuelle Hetero-
genitat in Bezug auf den Einfluss des Bildungsniveaus und der Intensitdt und Konstanz bis-
heriger Weiterbildungsaktivitaten ist zu bertcksichtigen: Mitarbeiterinnen mit niedrigem Aus-
bildungsniveau und solche, die sich seit Schulabschluss nicht oder kaum weitergebildet
haben, sind am wenigsten fur die Teilnahme an WeiterbildungsmaRnahmen motiviert bzw.
bei diesen sind Lernschwierigkeiten und -angste am ausgepragtesten.

Zusatzlich wird auf die dynamische Entwicklung der altersabhangigen Weiterbildungs-
beteiligung hingewiesen. Demnach nehmen zunehmend auch altere Mitarbeiterlnnen an
Weiterbildungsseminaren teil, was einerseits auf veranderte betriebliche Rahmenbedingun-
gen (die immer deutlicher in den Blickpunkt riickenden Auswirkungen der demografischen
Entwicklung sowie verstarkte Rekrutierungsprobleme spielen hierbei eine Rolle), anderer-
seits auf neue Weiterbildungsangebote und das deutlichere Wahrnehmen des Zusammen-
hanges von Employability und Jobsicherheit (sowie die 6ffentlichen Diskussionen zur Ver-
langerung der Lebensarbeitsdauer) zurtickgefihrt wird. Aufgrund von Outplacement und
verstarktem Outsourcing sowie von Frihpensionierungsaktionen wird auch ein Trend zum
Selbstandigwerden nach Ausscheiden aus der unselbstandigen Erwerbstatigkeit beobachtet.

Einflussfaktoren auf die Motivation zur (betrieblichen) Weiterbildung und Ansatz-
punkte zur Beeinflussung der Weiterbildungsmotivation

Wird eine fehlende Weiterbildungsmotivation wahrgenommen, ist es besonders wichtig, den
Nutzen aus der Absolvierung der Weiterbildung transparent zu machen. D.h. es ist neben
den betrieblichen Vorteilen insbesondere auch individueller Nutzen aufzuzeigen. Da dieser
u.U. den Betreffenden nicht bewusst ist, wird insbesondere von Trainern und Personal-
entwicklungsleiterinnen auf die Bedeutung von Vorbereitungsgesprachen hingewiesen.
Insbesondere fir strategisch wichtige, langerdauernde Weiterbildungsgange werden in gro-
Reren Unternehmen auch formelle ,,Entwicklungsvereinbarungen® zwischen Vorgesetz-
ten, Teilnehmern und Personal(entwicklungs)abteilung abgeschlossen. Der Nutzen solcher
Beratungsgesprache wird dabei auf beiden Seiten gesehen: Durch entsprechende Gespra-
che und Vereinbarungen werden beiderseitig Erwartungen geklart, konkrete Ziele werden
vereinbart, was auch den erwarteten Nutzen verdeutlicht und damit die Entsende- und Teil-
nahmemotivation erhéhen kann.
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Von den befragten Expertinnen wurde eine zunehmende Gruppe von alteren Mitarbeitern mit
hoher Weiterbildungsmotivation identifiziert. Dabei handelt es sich insbesondere um Perso-
nen, die nicht eine Flihrungs-, sondern eine Fachkarriere anstreben und deshalb auch im
Alter 45+ an fachlich spezialisierten Intensivweiterbildungen interessiert sind. Entsprechende
Bestrebungen kdnnen auch von den Unternehmen selbst durch das Angebot entsprechender
Karrierewege und durch Schaffung entsprechender Spezialistenpositionen (Ansprechpartner
fur Spezialfragen, nebenamtliche Trainer in diesem Fachgebiet) unterstitzt werden.

Von grofRer Bedeutung ist auch die Vorbereitung auf die dritte Lebensphase nach dem
Ausscheiden aus dem Unternehmen: Sieht jemand den Zeitpunkt des Ausscheidens aus
dem Erwerbsleben als ,Abschlusspunkt® an, ist er bereits Jahre vorher wenig motiviert, sich
weiterzubilden. Anders verhalt es sich dagegen, wenn durch eine Vorbereitung die Lebens-
planung nach dem Ausscheiden aus dem Unternehmen geklart ist. Als besonders wirksam
werden Angebote, wie z.B. mid-career-workshops, Coaching usw. gesehen, in dem sich die
Personen in der Mitte oder gegen Ende ihrer betrieblichen Laufbahn mit der weiteren Ent-
wicklung im Unternehmen oder auf3erhalb des Unternehmens gezielt auseinandersetzen und
Optionen fur die Zeit nach Beendigung des Erwerbslebens entwickeln kdnnen. Je deutlicher
solche Optionen fur Tatigkeiten auch nach Beendigung der Tatigkeit im Unternehmen beste-
hen (z.B. ehrenamtliche Tatigkeit, Konsulent fir das bisherige Unternehmen, Suche einer
Marktnische, um als Unternehmer mit dem bisherigen Arbeitgeber kooperieren zu kénnen),
desto héher ist auch die Bereitschaft, das Kompetenzprofil zu erhalten bzw. noch zu verbes-
sern und an Weiterbildung teilzunehmen.

Unterschiedlich ist die Einstellung der Expertinnen zur Frage, ob ein spezielles Angebots-
programm fur altere Mitarbeiter (z.B. ,Programm 45+%) entwickelt werden sollte. Befur-
worter heben hervor, dass ein spezielles Rahmenprogramm einen hoheren Bekanntheits-
grad in gréReren Unternehmen haben wird und auch tberzeugender das Committment des
Unternehmens dokumentiert und damit motiviert. Solche Programme kénnen aber auch als
diskriminierend erlebt werden. In diesem Zusammenhang wird von Unternehmen auch be-
wusst die Strategie verfolgt, keine Sonderveranstaltungen anzubieten. Bei der Erstellung
solcher Rahmenprogramme und -konzepte soll dabei nicht nur auf inhaltliche und didakti-
sche Aspekte eingegangen werden, sondern auch Rahmenbedingungen wie z.B. Zeitrege-
lungen, Kostenubernahme, Frage der zuklnftigen Beschéaftigungsperspektive fur die Teil-
nehmerlnnen missen angesprochen werden. Als Alternative zu speziellen Alters-Program-
men wird der Ansatz gesehen, diese Themata nicht separiert, sondern integriert in die
bestehenden Programme einzubinden und dort zu behandeln.

Als wesentliche Unterstitzungsmalinahme wird auch eine entsprechende Trainerausbil-
dung gesehen. Bevorzugt wird dabei weniger eine Ausbildung zum Trainer speziell fir Altere
als vielmehr eine Beriicksichtigung von Altersaspekten in der methodisch-didaktischen
Gestaltung von Lernprogrammen fiir alle Trainer/Beraterinnen.

Gestaltung betrieblicher Bildungsarbeit (Organisation, Management, Methodik und
Didaktik, Inhalte, Zielgruppen etc.), um &ltere Arbeitnehmer besser zu erreichen

Vor allem die vielfaltigen Formen des on-the-job-Training (wie job rotation, Einfihrung am
Arbeitsplatz, Feldbegleitung, Tandemlernen, Produktschulungen durch Hersteller, diverse
Formen der Einschulung/Unterweisung an Arbeitsplatzen, selbstgesteuertes Lernen/Selbst-
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studium, selbstgesteuertes Kleingruppenlernen, kollegiale Beratung etc.) werden als geeig-
nete Ausgangsbasis flur die Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen bewertet. Insbesondere
wird dabei der héhere Lern- und , Transfereffekt® (d.h. intensivere Umsetzung des
Gelernten am Arbeitsplatz) hervorgehoben, was eine starkere Konzentration auf diese
Lernformen gerade wegen ihrer Beliebtheit bei praxiserfahrenen alteren Mitarbeitern nahe
legt.

LAlles, was beteiligend ist, erfahrungsreflexiv ist, beglnstigt altere Arbeithehmer”. Dabei wird
auch betont, dass gerade bei alteren Arbeitnehmern didaktisch ,niederschwellig“ angesetzt
werden soll, d.h. ohne Uberbetonung neuer Lernmethoden®. Es wird aber auch darauf hinge-
wiesen, dass z.B. gezielt neue Lernorte, interessante Umgebung, interessante Themen (z.B.
auch Sportangebote) eingesetzt werden kénnen, um solche psychologischen Teilnahme-
schwellen abzubauen.

Als besonders geeignete Lernstrategien werden Lernen vor Ort und Lernen in kleinen

Gruppen angesehen. Als férdernd werden hervorgehoben:

e praxisorientiertes Lernen, Arbeit an Praxisproblemstellungen, Praxisprojekte, Lernen von
Praktikerlnnen

e Maoglichkeit zum Erfahrungsaustausch

e Teamwork und Lernpartnerschaften

o Familiengerechte Weiterbildungszeiten

Besonders wichtig ist die Beriicksichtigung lernpsychologischer Erkenntnisse: ,Altere
lernen anders als Jingere, nicht mehr Uber das Kurzzeitgedachtnis, sondern tibers Lang-
zeitgedachtnis. Darauf muss man Ricksicht nehmen”. Langere Pausen und Entspannungs-
moglichkeiten sollen geboten werden. Von Trainerseite wird auch hervorgehoben, dass die
Konzentrationsfahigkeit systematisch geférdert werden muss.

Als hemmend werden Tendenzen einer ,Verschulung“ gerade bei alteren Mitarbeiterlnnen
angesprochen. Weiterbildung sollte starker die Eigenverantwortung betonen. Insbesondere
bei wenig lernerfahrenen Personen und Personen in Berufen mit wenig herausfordernden,
repetitiven Aufgaben ist es wichtig, am Selbstbewusstsein zu arbeiten und dieses zu ent-
wickeln. Fir diese Gruppe werden auch die ausgepragtesten methodisch-didaktischen Her-
ausforderungen gesehen.

Fordernd wirkt auch der Einsatz von Lernpartnerschaften. Dies kann sowohl innerhalb von
Veranstaltungen geschehen als auch auBerhalb (z.B. Altere als Paten fiir neu Eintretende,
aber auch Tandemlernen durch gemeinsames Lernen von alteren und jingeren Mitarbeitern
(intergenerationales Lernen). Diese Lernform kann einerseits zur Weitergabe von Wissen
an jungere Mitarbeiterinnen dienen, umgekehrt aber auch zur Wissensvermittiung an die
alteren Mitarbeiterinnen, z.B. im Bereich neuer Technologien, verwendet werden. Nicht
zuletzt wird im gezielten Einsatz von alteren Mitarbeiterlnnen als Paten, Mentoren oder
Trainer ebenfalls eine Moglichkeit gesehen, diese selbst damit auch zu einer vertieften
Beschaftigung mit der jeweiligen Materie anzuregen.

* Beim Einsatz neuer Lerntechnologien (computergestiitztes Lernen, e-learning-packages, EDV-

gestutzte Simulationen, Videoconferencing etc.) wird insbesondere bei alteren Teilnehmerinnen
auf eine mdgliche ,Technikangstlichkeit* hingewiesen. Es ist damit die Frage, ob z.B. computer-
gestutztes Lernen und e-learning tatsachlich so gerne angenommen wird. Empfohlen wird eher
eine Kombination mit Prasenzzeiten und individuellen Beratungsmdglichkeiten.
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Als inhaltliche Interessen alterer Arbeitnehmer wurden z.B. Themen aus den Bereichen
Selbstmanagement, Worklife-Balance und betriebliche Gesundheitsférderung hervorgeho-
ben: Stressmanagement und -pravention, Burnout-Pravention, Vorbereitung auf Pensionie-
rung, Productive Aging, Worklife Balance-Workshops, Gesund und fit im Beruf sind einige
der 6fter genannten Seminarthemata.

Unternehmensinterne und externe Rahmenbedingungen, welche die Gestaltung der
Weiterbildungsarbeit und die individuelle Motivation zur Weiterbildung beeinflussen

Im negativ besetzten Bild von Arbeit und Lernen wird ein wichtiges Motivationshemmnis
gesehen: ,Dieses Bild muss allmahlich geandert werden — hin in Richtung produktives alters-
gerechtes Arbeiten.” ,Die Vorstellung von ,Ausgelernt sein“ muss ersetzt werden durch ein
Bild von lebensbegleitendem Lernen“. Entsprechend wird es als sinnvoll gesehen, hier mit
Motivationskampagnen anzusetzen. Das Bild einer mit dem Alter sinkenden Leistungs-
fahigkeit sollte durch Gegenbeispiele (cases of good practice aus Unternehmen, testimoni-
als, auch wissenschaftliche Erkenntnisse zB. aus der Lernpsychologie oder Arbeitswissen-
schaft). Gerade geforderte Modellprojekte im Bereich altersgerechte und alternsgerechte
Arbeitsgestaltung (unter Einschluss von Weiterbildung) kdnnen hier als Multiplikatoren ein-
gesetzt werden (die dabei erarbeiteten Erfahrungen, Praxisberichte, Instrumente und Kon-
zepte sollten weiteren Unternehmen moglichst kostenfrei zur Verfliigung gestellt werden).
Auch einschlagige Preise/Wettbewerbe wie Nestor oder Minerva wirken dementsprechend.

Als zentrale betriebliche Rahmenbedingung fungiert die Lernkultur im Unternehmen. Dabei
wird z.B. die Vorbildwirkung von Vorgesetzten, insbesondere der Leitungsebene, betont.
Kontinuierlich betriebener Weiterbildung wird der gréfite Motivations- und Umsetzungseffekt
zugeschrieben. Dasselbe gilt fir bewusst lernforderlich gestaltete Arbeitsplatze und
Laufbahnen. Genannt wurden dabei z.B. job rotation, Teamzusammensetzung nach Kom-
petenz- und Altersgesichtspunkten zum intergenerationalen Lerntransfer und die Koppelung
von Kompetenzentwicklung und betrieblicher Laufbahn. Betont wird zudem der Aspekt der
Einbettung von Aktivitdten zur Kompetenzentwicklung on- und off-the-job in umfassendere
betriebliche ,age management‘-Konzepte.

Finanzierung von Weiterbildung: Gerade in Kleinbetrieben spielen Zeitprobleme, insbe-
sondere das Stellvertretungsproblem, sowie Finanzierungsprobleme eine zentrale Rolle.
Dies ist bei der Preisgestaltung bzw. bei Forderungsprogrammen zu bericksichtigen.

Ein geringer Informationsstand Uber Weiterbildungsangebote wirkt ebenfalls hemmend,
wobei darauf hingewiesen wird, dass dies auch mit geringeren Suchaktivitaten der Personen
zusammenhangt und nicht allein durch Ausbau des Informationsangebotes (Broschiren,
Weiterbildungsdatenbank) etc. abgebaut werden kann.

Die Expertlnnen fihrten eine Reihe von Madoglichkeiten zum indirekten Einwirken durch
Anreize zur Verbesserung der Qualitit des betrieblichen Weiterbildungsmanagements
an. Genannt wurden u.a. die Férderung von Modellprojekten in Unternehmen oder Preise
fur betriebliche Weiterbildungsaktivitdten insbesondere fiir altere Arbeitnehmerinnen, wie
z.B. Minerva oder Nestor, sowie entsprechende Trainer- und Coach-Ausbildungen. Ziel ist
die Entwicklung eines Personalentwicklungskonzeptes mit durchgehend lebensphasenorien-
tierten Entwicklungsangeboten (u.a. Einschulung, individuelle Entwicklungsprojekte, Coa-
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ching, phasenspezifische Angebote, Erleichterung des Wiedereinstieges, Vorbereitung auf
den Ruhestand, intergenerationale Zusammenarbeit und Lern-Tandems usw.).

Finanzielle Anreize werden sowohl flir Unternehmen (Férderung von innovativen Weiter-
bildungsprojekten flir altere Mitarbeiter, finanzielle Zuschisse fiir Weiterbildungsaufwendun-
gen fur altere Mitarbeiter) als auch fur Einzelpersonen selbst (ermafRigte Kursbeitrage bei
externen Einrichtungen etc.) als sinnvoll gesehen. Es werden aber auch Férderbeschran-
kungen (z.B. keine Férderung flr Akademiker oder 65+) kritisiert. In diesem Zusammenhang
werden auch Einrichtungen wie Arbeitsstiftungen usw. positiv gesehen, weil sie eine langere
Beobachtungszeit fur neue Mitarbeiter ermdglichen.

Weitere Vorschlage gehen in Richtung zusatzlicher Vorteile durch Besuch von (anerkannten)
Weiterbildungsmallnahmen, wie z.B. verbesserter Kindigungsschutz oder verlangerte
Arbeitslosenunterstitzung.

Bezogen auf externe Weiterbildungsanbieter (aber auch fir Unternehmen) wird die Kombi-
nation von QualifizierungsmaBnahmen mit Einzelberatung als besonders sinnvoll her-
vorgehoben. Wichtig ist dabei insbesondere der geschitzte Rahmen, in dem Laufbahn- und
Qualifizierungsberatung stattfindet, ,denn dann sind die Betroffenen offener fir Veranderun-
gen“.
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2 Overview und methodische Vorbemerkungen

Kernthema der Studie ist die Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen in Osterreich.

Die Studie strukturiert sich entlang der folgenden Kapitel:

¢ Weiterbildungsbeteiligung ,alterer” Personen im internationalen Vergleich
o Weiterbildung ,alterer Personen in Osterreich

e Weiterbildung ,alterer” Arbeitnehmerinnen in Osterreich
o Weiterbildungsinaktive ,altere” Arbeithehmerinnen in Osterreich

¢ Internationale Malnahmenanalyse zum Thema Weiterbildungsbeteiligung ,alterer*
Arbeitnehmerinnen

¢ Handlungsoptionen/-felder aus Expertinnen-Sicht zur Steigerung der Weiterbildungs-
beteiligung ,alterer Arbeitnehmerinnen

Es gibt keine verbindliche Definition dariber, ab wann man ein/e altere/r Person/Arbeitneh-
merln ist. Der EU-Lissabon-Benchmark spricht von einer Beschaftigungsquote von 50% der
Alteren im Jahr 2010 und versteht darunter die Altersgruppe 55 bis 64 Jahre. Viele Studien
und Statistiken verwenden hingegen das 50. oder sogar das 45. Lebensjahr als Schwellen-
wert. Und aus Unternehmensbefragungen zum Rekrutierungsverhalten ist bekannt, dass es
nicht wenige Unternehmen gibt, die zégern Uberhaupt Bewerberlnnen ab 35 Jahren einzu-
stellen. Auch speziell auf altere Arbeitnehmerinnen abzielende Fd&rderinstrumente und
-maflnahmen setzen oftmals mit dem Alter 50 ein.

Daher wird fiir diese Studie auch ahnlich eklektizistisch vorgegangen. Dies ist zum einen
darin begrindet, dass in diversen Datensatzen nur auf bestimmte vorgegebene
Alterskategorisierungen zuruckgegriffen werden kann. Zum zweiten wurde aber versucht —
dort wo es mdglich ist — differenziertere altersspezifische Analysen durchzufiihren®. Zumeist
zeigt sich, dass ab dem 45. Lebensjahr Anderungen in den jeweilig betrachteten Indikatoren
einsetzen. Und diese Anderungen werden mit steigendem Lebensalter ausgepragter. Daher
— und da der Fokus der Studie auf der Weiterbildung alterer Arbeithehmerinnen liegt —
werden in dieser Studie auch zumeist die unter 45-Jahrigen den Altersgruppen 45+, 50+
sowie 55+ gegenlbergestellt.

Eine wichtige Vorbemerkung vorab:

Obwohl eine Korrelation zwischen dem Alter und der Teilnahme am lebenslangen Lernen
(LLL) besteht, muss darauf hingewiesen werden, dass das chronologische Alter fur sich
selbst genommen keine erklarende Variable ist. Andere Einflisse wie formales Qualifika-
tionsniveau, Kenntnisse und Wissen infolge informellen Lernens, die Qualifikationsanforde-
rungen im Beruf, das Interesse an Weiterbildung, das betriebliche Umfeld (insb. die Einstel-
lung und Angebote seitens des Arbeitgebers gegenlber der Weiterbildung alterer Beschaf-
tigter) und insbesondere auch die personlichen biografischen Erfahrungen (im Beruf, mit

Die Grenzen einer altersdifferenzierten Auswertung liegen im Stichprobenumfang und daher der
Zellbesetzung.
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Weiterbildung) intervenieren in einer komplexen Weise mit dem chronologischen Alter und
erst vor diesem Hintergrund kénnen Erklarungen zum Rlckgang der Weiterbildungsbeteili-
gungsquote alterer Personen abgeleitet werden.

Zur Analyse der Weiterbildungsaktivitaten alterer Arbeitnehmerinnen wurden diverse Daten-
und Informationsquellen herangezogen. Dies begriindet sich aus der Tatsache, dass jeder
Datensatz nur gewisse Informationen bereitstellt. Als Kerngerust der empirischen Analysen
wurde das Mikrozensus 2003 ad-hoc-Modul ,Lebenslanges Lernen® verwendet. Es stellt die
rezenteste und vom Stichprobenumfang breiteste Datenbasis zum Thema Weiterbildung dar.
Zusatzinformationen konnten auch aus drei ibw-Primarerhebungen aus dem Frihjahr/Som-
mer 2008 gezogen werden. Dabei handelt es sich um eine WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befra-
gung (die insbesondere auf Nutzenaspekte beruflicher Weiterbildung abzielte), eine ibw-
Unternehmensbefragung zum Thema ,altere” Beschaftigte und um eine Individualbefragung
von wahrend der letzten flnf Jahre nicht weiterbildungsaktiven Personen. Die Fragebdgen
sowie die Befragungsdesigns sind im Anhang A wiedergegeben.

Ein Hinweis zur verwendeten Begrifflichkeit:

Unter Arbeitnehmerln werden in dieser Studie unselbststandig erwerbstatige Personen (inkl.
Arbeitslose und Personen in Karenz) verstanden.

Formale/formelle Weiterbildung bezeichnet die allgemeine oder berufliche (Weiter-)Bildung
im reguldaren Schulsystem, an Universitaten und Hochschulen.

Nonformale/nicht-formelle Weiterbildung umfasst organisierte Angebote in der Form von
Kursen, Seminaren, Schulungen, u.a. von Einrichtungen, die nicht dem formalen Bildungs-
system zuzurechnen sind.

Informelles Lernen: Die Aktivitdten des informellen Lernens sind dadurch gekennzeichnet,
dass sich der Lernende bewusst flr sie entscheidet, sie selbststandig organisiert und durch-
fuhrt, ohne dass eine Lehrperson bzw. eine Bildungseinrichtung beteiligt ist. Zu den Aktivita-
ten des informellen Lernens zahlen Selbststudium durch Nutzung von Fachliteratur, Nutzung
von Lernangeboten im Internet, Lernen durch Bildungs-/Informationssendungen in Rundfunk
und Fernsehen, Audio- oder Videokassetten, Nutzung von Computerprogrammen zum Ler-
nen (z.B. Lern-Software auf CD-ROMs), Besuch von Einrichtungen, die Bildungsinhalte ver-
mitteln (z.B. Bibliotheken, Museen, Ausstellungen) und der arbeitsbezogene Wissensaus-
tausch mit Kolleginnen.

Das Projektteam setzt sich aus folgenden Personen zusammen:
Mag. Kurt Schmid: ibw-Projektleiter und Autor der Studie
Mag. Helmut Hafner: wissenschaftlicher Mitarbeiter am ibw

Prof. Norbert Kailer (Johannes Kepler Universitat Linz): Internationale Maflnahmenanalyse
und Autor dieses Kapitels
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3 Weiterbildungsbeteiligung ,,alterer” Personen im internationalen
Vergleich

Als Hintergrundfolie zur Thematik soll eingangs die Weiterbildungsbeteiligung alterer Perso-
nen im internationalen Vergleich anhand diverser Indikatoren dargestellt werden. Die dster-
reichische Position ist dabei nicht nur im Sinne eines internationalen Benchmarkings von
Interesse, sondern zeigt, dass es Lander gibt, in denen die Weiterbildungsbeteiligung
Lalterer Personen deutlich héher liegt. Auf einer Metaebene lasst sich daher der Schluss
ableiten, dass hinsichtlich einer Erhdhung der Weiterbildungsbeteiligung alterer Personen
durchaus nicht unbetrachtliche Spielrdume bestehen.

3.1 LLL-Strukturindikator

Der am haufigsten verwendete Indikator zur Teilnahme am Lebenslangen Lernen bezieht
sich die auf Bildungsbeteiligung der Bevdlkerung im Haupterwerbsalter in den letzten vier
Wochen vor der Erhebung®. Osterreich liegt mit 12,8% sowohl iiber dem Mittelwert der EU-
25 von 10,3% als auch tber dem Zielwert bis 2010 von 12,5%. Den Spitzenwert nehmen die
skandinavischen Lander und das Vereinigte Konigreich ein.

Abb. 1: LLL-Strukturindikator im europaischen Vergleich (2007) — Bildungsbeteiligung in den
letzten 4 Wochen vor der Erhebung (25 bis 64 Jahre)
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Quelle: Eurostat; Werte fiir 2007; Wert flr Schweden, GB, Kroatien, Schweiz und Island: 2006, ibw-
Darstellung

6 Lebenslanges Lernen bezieht sich auf Personen im Alter zwischen 25 und 64 Jahren, die angege-

ben haben, dass sie vier Wochen vor der Erhebung an einer Ausbildung bzw. einem Unterricht teil-
genommen haben. Datenbasis ist die EU-Arbeitskrafteerhebung.
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Der Wert fiir Osterreich ist im Vergleich mit diesen Landern allerdings differenziert zu
betrachten. Im Gegensatz zu anderen Landern (etwa Vereinigtes Kénigreich) findet in Oster-
reich die Berufausbildung primar im Rahmen der Erstausbildung statt (Lehrlingsausbildung
und berufsbildendes Schulwesen). Der Weiterbildung kommt in diesem Zusammenhang eher
eine erganzende Rolle zu. Direkte Vergleiche zwischen Landern sind daher nur sehr bedingt
zuldssig. Dennoch sollten die Werte wirtschaftlich erfolgreicher Lander wie Schweden,
Danemark oder eben des Vereinigten Kdnigreichs ein anzustrebender Benchmark sein.

Fur Osterreich gibt es eine Indikatorberechnung nach Altersgruppen seitens der Statistik
Austria. Wie Abb. 2 verdeutlicht geht mit steigendem Alter eine sinkende Bildungsbeteiligung
einher. Auffallend ist auch, dass die Bildungsbeteiligung der Frauen immer Uber jener der
Méanner liegt.

Abb. 2: LLL-Strukturindikator fiir Osterreich (2007): nach Altersgruppen und Geschlecht

35%
30% E Mann H Frau
25% -
g
8 20%
=
£
- 15% ||
|
10% -
- |_I ’_l
0%
) - - - - - - g,
N < [=2] < (=] < (=] (L]
N ™ ™ < < n n
n o n o n o n
N ™ ™ < < n n

Quelle: Statistik Austria; ibw-Darstellung
3.2 Weiterbildungsbeteiligung élterer Personen im internationalen Vergleich

Hinsichtlich der Teilnahme an formaler Bildung (allgemeine oder berufliche (Weiter-)
Bildung im regularen Schulsystem, an Universitaten und Hochschulen) gehért Osterreich zu
den Landern mit eher niedrigen Beteiligungsquoten (vgl. Abb. 3).

Fur die gegenstandliche Studie ist es natlrlich von primarem Interesse wie sich die Teil-
nahme an formaler Bildung bei den alteren Kohorten darstellt. Die Teilnahme an allgemeiner
oder beruflicher (Weiter-)Bildung im regularen Schulsystem, an Universitaten und Hoch-
schulen ist erwartungsgemal in der Altersgruppe der 55- bis 64-Jahrigen von geringer
Bedeutung. Auch hier gehért Osterreich zum Schlusslicht (vgl. Abb. 4). Nicht einmal ein
halbes Prozent der jeweiligen Altersgruppe nimmt an formalen Bildungsprozessen teil. Der
Vergleich mit den Spitzenldndern ist auffallend.
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Abb. 3: Teilnahme an formaler Bildung, nach Altersgruppen (2003)
Rangreihung der Lander nach dem Anteil aller Personen an formaler Bildung
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Abb. 4: Teilnahme an formaler Bildung, in den Altersgruppen ab 45 Jahren (2003)
Rangreihung der Lander nach dem Anteil aller Personen an formaler Bildung
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Osterreich liegt hinsichtlich der Teilnahmequoten der tber 25-Jahrigen Bevdlkerung an
nicht-formeller Bildung (organisierten Angebote in der Form von Kursen, Seminaren,
Schulungen, u.a. von Einrichtungen, die nicht dem formalen Bildungssystem zuzurechnen
sind) zwar Uber dem EU-Durchschnitt, aber doch deutlich hinter den Spitzenldndern (vgl.
Abb. 5).

Abb. 5: Teilnahme an nicht-formeller Bildung, nach Altersgruppen (2003)
Rangreihung der Lander nach dem Anteil aller Personen ab 25 Jahren an nicht-
formeller Bildung

60%
m 25 bis 34 J.
50% M-l O35 bis44 J. ||
045 bis 54 J.

40% H u = 1 m 55 bis 64 J.

Beteiligungsquote in %
w
o
X

10%

N
o o
X R
|‘ 1
Belgien —_——
EU-25
Luxemburg bPem—m——"
Estland e
Irland e
Lettland et

N c x££ & £ = c c T cC S ®® S © c c c
88 55082 08gL0S SEBTO=T 532500
;ggﬂ Do cawP sﬂ::o‘“:gaﬂm;:
£25°% t o >3 % cceS8ga=tEE8E8cc
o CC Eg;No: _‘Q:-’ULQ. (< o D=2 E
w < ST ° - SN 9w o < S

cwuwL 9o ©v9 ng C 5T S @23
n 0 Z0 n w Lol 2 o

oz =

(O]

Quelle: Eurostat, EU Labour Force Survey (LFS) 2003; ibw-Darstellung

Sieht man sich die Beteiligungsquoten in den beiden Altersgruppen 45 bis 54 Jahre sowie 55
bis 64 Jahre an (vgl. Abb. 6) dann erkennt man ganz deutlich, dass insbesondere in der
Gruppe 55+ die Beteiligung an non-formeller Bildung in Osterreich sehr niedrig ist (12%).
Einerseits trifft dieser Befund fiir die meisten EU-Staaten genauso zu — andererseits wird
aber auch deutlich, dass es einige Topperformer-Lander mit Beteiligungsquoten um die 40%
gibt. Neben den skandinavischen Landern ist hier auch die Schweiz zu nennen.

Bei der durchschnittlichen Stundenzahl je Teilnehmerln an nicht-formeller Bildung (vgl. Abb.
7) nimmt Osterreich den 5. Rang ein. Auch sind die Unterschiede zwischen den Altersgrup-
pen in Osterreich vergleichsweise gering.
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Abb. 6: Teilnahme an nicht-formeller Bildung, in den Altersgruppen ab 45 Jahren (2003)
Rangreihung der Lander nach dem Anteil aller Personen ab 25 Jahren an nicht-
formeller Bildung
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Abb. 7: Durchschnittliche Stundenzahl je Teilnehmerln an nicht-formeller Bildung nach dem
Alter (2003)
Rangreihung der Lander nach der durchschnittichen Stundenzahl aller
Teilnehmerinnen an nicht-formeller Bildung
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Quelle fur beide Abbildungen: Eurostat, EU Labour Force Survey (LFS) 2003; ibw-Darstellung
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Abb. 8: Teilnahme am informellen Lernen, nach Altersgruppen (2003)
Rangreihung der Lander nach dem Anteil aller Personen ab 25 Jahren am informel-
len Lernen
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Abb. 9: Teilnahme am informellen Lernen in Osterreich, nach Lernformen und nach Alters-
gruppen (2003)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

Beteiligungsquote in %

20%
10%
0%

m 25 bis 34 J. O 35 bis 44 J.

O 45 bis 54 J.

m55

bis 64 J.

m

i

B

Selbststudium

computer-
unterstiitztes
Lernen

Bildungsfunk

Bibliotheken /

Studien

zentren

Quelle: Eurostat, EU Labour Force Survey (LFS) 2003; ibw-Darstellung

24



Weiterbildungsbeteiligung ,alterer” Personen im internationalen Vergleich

Osterreich weist im internationalen Vergleich die héchste Beteiligungsquote am informellen
Lernen’ auf (vgl. Abb. 8). Und dies in allen Altersgruppen. Zudem liegen die altersspezifi-
schen Beteiligungsquoten in Osterreich praktisch gleich hoch, was in keinem anderen Ver-
gleichsland der Fall ist (Beteiligungsquoten sinken Ublicherweise mit steigendem Alter).

Dieser positive Befund muss aber relativiert werden. So zeigt sich, dass Osterreichs Fiih-
rungsposition primar durch die hohen Beteiligungsquoten zum Aspekt Bildungsfunk bewirkt
werden. Dagegen weist Osterreich niedrige Beteiligungsquoten bei den Aspekten computer-
unterstltztes Lernen sowie dem Lernen in Bibliotheken/Studienzentren auf. Interessanter-
weise hat aber Osterreich eine der hdchsten Beteiligungsquoten international beim Selbst-
studium (vgl. Abb. 9).

Als Fazit kann festgehalten werden, dass...

¢ in allen Landern die Weiterbildungsbeteiligungsquoten mit fortschreitendem Alter sinken

¢ relativ ausgepragte Unterschiede zwischen den Landern bzgl. der diversen Beteiligungs-
quoten bestehen

o die Beteiligung an formaler Weiterbildung in allen Landern bei alteren Personen deutlich
Lunwichtiger als non-formales bzw. informelles Lernen ist

¢ die skandinavischen Lander und die Schweiz bei den meisten Indikatoren im Spitzenfeld
liegen

e Osterreich dagegen im Landervergleich sehr unterschiedlich positioniert ist: Die Beteili-
gung Alterer an formaler Bildung ist in Osterreich sehr niedrig; bei der nicht-formellen
Bildung liegt Osterreich im Mittelfeld und bei der informellen Bildungsbeteiligung nimmt
Osterreich die Spitzenposition ein (dies aber nur aufgrund der hohen Werte beim Bil-
dungsfunk).

3.3 Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung alterer Personen im internationa-
len Vergleich

Ein Drittel aller Beschéftigten haben in Osterreich laut CVTS-3 an Weiterbildungskursen teil-
genommen®. Osterreich liegt damit im Mittelfeld der EU. In allen Landern ist die Teilnahme-
quote der alteren Arbeitnehmerinnen (hier die Gruppe 55+) deutlich niedriger als jene der
jungeren Alterskohorten (vgl. Abb. 10).

Die UnternehmensgrofRe ist in allen Landern eine wichtige Determinante hinsichtlich der
Weiterbildungsbeteiligung der Beschaftigten: Je grolRer das Unternehmen desto hoher die
Beiteilungsquoten. Gleichzeitig ist — unabhangig von der Unternehmensgroflie — die Beteili-
gungsquote fur jingere Beschaftigte durchwegs hoher als fiur die Gruppe der 55+ (vgl. Abb.
11).

Liegen die Weiterbildungsbeteiligungsquoten der Altersgruppe 25 bis 54 Jahre fiir Osterreich
noch im EU-weiten Durchschnitt (bezogen auf die jeweiligen Unternehmensgrofien) so fallt
fur die Gruppe 55+ auf, dass in Osterreich im Vergleich zum EU-Schnitt die Beteiligung in

7
8

Zur Definition informellen Lernens siehe Seite 18.
Beim CVTS-3 handelt es sich um die dritte Europaische Erhebung tber betriebliche Bildung. Sie
wurde im Jahr 2005 durchgefiihrt.
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den KMUs (bis 250 Beschéftigte) deutlich niedriger ist. Dagegen hat Osterreich einen héhe-
ren Anteil an weiterbildungsaktiven Beschaftigten in dieser Altersgruppe in den Grofsunter-
nehmen (ab 250 Beschéftigte).

Abb. 10: Prozentualer Anteil der Beschaftigten (in allen Unternehmen?), welche an Weiterbil-
dungskursen teilnehmen, nach dem Alter
Rangreihung der Lander nach dem Anteil aller weiterbildungsaktiven Beschéftigten
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° D.h. sowohl Unternehmen die Weiterbildung durchfiihren als auch solche in denen kein einziger

Beschaftigter weiterbildungsaktiv ist.
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Abb. 11: Prozentualer Anteil der Beschéftigten (in allen Unternehmen), welche an Weiterbil-
dungskursen teilnehmen, nach der UnternehmensgroRe und dem Alter: EU-27
versus Osterreich
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Abb. 12: Prozentualer Anteil der Beschaftigten 55+ (in allen Unternehmen), welche an
Weiterbildungskursen teilnehmen, nach der Unternehmensgrofle
Rangreihung der Lander nach dem Anteil aller weiterbildungsaktiven Beschéftigten
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Quelle: Eurostat, CVTS-3; ibw-Darstellung
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Im Landervergleich haben die Tschechische Republik, Slowenien, Luxemburg, Belgien,
Finnland, Slowakei und Danemark einen hoéheren Anteil an weiterbildungsaktiven 55+
Beschaftigten als Osterreich. Im Bereich Osterreichs liegen Spanien, Schweden, Malta, Ita-
lien, Portugal und die Niederlande (vgl. Abb. 12).

3.4 Erwerbsquote und non-formale Weiterbildungsbeteiligung ,alterer
Personen im internationalen Vergleich

In der offentlichen Diskussion wird immer wieder der Zusammenhang zwischen Qualifizie-
rung und ihre Bedeutung flir die Employability betont. Demzufolge kommt der beruflichen
Weiterbildung gerade ,alterer” Personen / Arbeitnehmerinnen eine grof3e Bedeutung zu.

Im internationalen Vergleich liegt die Erwerbsquote der 55- bis 64-Jahrigen in Osterreich mit
gegenwartig knapp 40% deutlich unter dem EU-25 Durchschnitt von 48% (vgl. Abb. 13). Zu-
dem ist Osterreich damit auch weit vom Lissabon-Ziel, ndmlich bis 2010 eine Beschéaftigten-
quote in dieser Altersgruppe von 50% zu erreichen, entfernt.

Abb. 13: Erwerbsquoten der 55- bis 64-Jahrigen in Europa
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Quelle: Eurostat, EU Labour Force Survey (LFS) 2006 und 2007; ibw-Darstellung

Welches Bild ergibt sich, wenn man nun fir altere Personen die Erwerbsquote der non-
formalen Weiterbildungsquote gegentiberstellt? Wie Abbildung 14 zeigt, lassen sich zwei
Gruppen beobachten. Es gibt einige wenige Lander (insb. die skandinavischen Staaten, die
Schweiz und das Vereinigte Koénigreich) mit deutlich Gberdurchschnittlicher non-formaler
Weiterbildungsbeteiligung alterer Personen, die auch eine sehr hohe Beschaftigtenquote in
dieser Altersgruppe aufweisen.
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In der Mehrheit der europaischen Lander liegt die non-formale Weiterbildungsbeteiligung
lterer Personen aber rund um den EU-Durchschnittswert von 8,5%. Osterreich hat eine
etwas Uber dem EU-Durchschnitt liegende Weiterbildungsbeteiligungsquote — dennoch ge-
hort es zu den Landern mit einer sehr niedrigen Beschéaftigtenquote alterer Personen.

Die Abbildung wirft auch Fragen nach dem Zusammenhang zwischen Weiterbildungsbeteili-
gung und Beschaftigung auf. So kann innerhalb der Landergruppe mit einer non-formalen
Weiterbildungsbeteiligungsquote, die nicht héher liegt als jene Osterreichs, Uberhaupt keine
Korrelation mit der Erwerbsquote festgestellt werden. Der in der Abbildung ablesbare posi-
tive Zusammenhang zwischen diesen beiden GroRen resultiert nur aus der Inklusion der
skandinavischen Lander und der Schweiz. Zudem stellt sich die Frage der Kausalitat: Ist es
so, dass eine hohere Erwerbsbeteiligung auch hohere Weiterbildungsbeteiligung nach sich
zieht oder genau umgekehrt, d.h. dass eine hdhere Weiterbildungsbeteiligung auch die
Employability und somit die Erwerbsquote alterer Personen erhdht.

In den meisten Landern dirften also die nationalen Regelungen zum Pensionsantrittsalter,
die Nettoersatzrate (Verhaltnis zwischen Pension und Letztbezug aus der Erwerbstatigkeit),
die Arbeitsmarktsituation fur altere Personen etc. deutlich gréoRere Wirkungen auf die
Beschaftigungsrate alterer Personen haben als deren Weiterbildungsbeteiligungsquote. Das
bedeutet aber nicht, dass forcierte Anstrengungen in Richtung einer deutlichen Hebung der
beruflichen Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen ohne Auswirkungen blieben, wie sich
am Beispiel der skandinavischen Lander zeigt.

Abb. 14: Erwerbsquoten und non-formale Weiterbildungsbeteiligungsquoten der 55- bis 64-
Jahrigen in Europa
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Quelle: Eurostat, EU Labour Force Survey (LFS) 2005, 2006 bzw. 2007; ibw-Darstellung

Anmerkung: Aus Griinden der Ubersichtlichkeit wurden in der Abbildung nur wenige Lander nament-
lich ausgewiesen. Die Landerwerte sind im Anhang A als Tabelle A-1 dargestellt.
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4 Weiterbildung ,,alterer“ Personen in Osterreich

4.1 Demografisch bedingte Effekte zur Bedeutung der Weiterbildung alterer
Personen

Wie in den meisten anderen Mitgliedsstaaten der EU zeigt die Osterreichische Bevolke-
rungspyramide eine Alterung der Bevdlkerungsstruktur. Seit Mitte der 1970er Jahre ist ein
Ruckgang der Geburtenrate zu verzeichnen'®. Dies schlagt sich auch beim Erwerbspotential
nieder. Die Eingliederung der geburtenstarken Jahrgange der Baby-Boom Generation in den
Arbeitsmarkt erfolgte in den 1980er Jahren. Diese Personen sind heute rund 40 bis 50 Jahre
alt.

Seit den 1970er Jahren ist das Erwerbspotential (Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter zwi-
schen 15 und 64 Jahren) sukzessive angestiegen (vgl. Abb. 15). Gemal Hauptszenario der
Statistik Austria Bevolkerungsprojektion ist bis ~2018 mit einem weiteren Anstieg um 2,4%
(oder 134.000 Personen) zu rechnen. Danach wird ein Riickgang prognostiziert, sodass im
Jahr 2050 das Erwerbspotential bei rund 5,6 Mio. Personen liegen drfte.

Abb. 15: Bevdlkerungsentwicklung im Haupterwerbsalter (15 bis 64 Jahre) nach Altersgrup-
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Quelle: Statistik Austria, Bevolkerungsfortschreibung & -projektion (Hauptszenario); ibw-Berechnun-
gen

' Dass die Bevolkerung trotzdem wachst, ist allein durch die Zuwanderung bedingt (vgl. Statistik
Austria 2003). Vor allem der Ende der 1980er Jahre im Zuge der Ost6ffnung und der Jugoslawien-
krise erfolgte starke Zustrom nach Osterreich bedeutet eine gewisse dampfende Wirkung hinsicht-
lich des Alterungsprozesses.
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Abb. 16: Indexentwicklung des Erwerbspotentials nach Altersgruppen (2007=100)

150
140 J'L Jugendliche und
junge Erwachsene
130 (15 bis 34 Jahre)
0 : M
—a— 35 bis 44 Jahre

110

Anteile in % des Erwerbspotentials

100 + ‘ !
> |
90 | ‘...' 45 bis 54 Jahre
]
80 X ?ﬁ
70
=55 bis 64 Jahre
60
50 i T T T T T T T T T
o 1 O 1N O N O N O n o u o u o u o
N M 0O 0 OO O © O ™ ™ N N OO O & S v
o O O O O O ©O O O ©O © O O ©o ©o o o
™ ™ ™ ™ ™ v+ N N AN N N N N N N N N

Quelle: Statistik Austria, Bevolkerungsfortschreibung & -projektion (Hauptszenario); ibw-Berechnun-
gen

Abb. 17: Bevdlkerungsentwicklung in Absolutzahlen (in Millionen) fur die Altersgruppen 15
bis 29 Jahre sowie 50 bis 64 Jahre im Zeitablauf
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Anhand der Abbildung 16 wird ein zweiter wesentlicher Aspekt der demografischen Entwick-
lung deutlich — die Alterung des Erwerbspotentials: Die Uber 45-Jahrigen steigen sowohl
absolut als auch relativ (bezogen auf das Erwerbspotential) gesehen an — alle jingeren
Alterskohorten gehen zuriick. Der Anstieg ist besonders markant fir die Altersgruppe 55+.

Pragnant lassen sich diese Effekte auch an der Gegenuberstellung der demografischen
Entwicklung der Altersgruppe der 15- bis 29-Jahrigen und jener der 50- bis 64-Jahrigen
zeigen (vgl. Abb. 17). Ab 2010 wird demnach mengenmaRig die ,junge“ Altersgruppe zum
ersten Mal kleiner sein als die Altersgruppe der 50- bis 64-Jahrigen. Und diese Entwicklung
wird sich voraussichtlich bis 2025 deutlich verscharfen. 2050 sollten dann im Erwerbspoten-
tial rund 1,8 Millionen altere (50+) Personen sein — dem stiinden rund 1,5 Mio. jliingere Per-
sonen (15 bis 29 Jahre) gegeniiber'".

Welche bildungspolitischen Implikationen ergeben sich aus den (bislang gezeigten) zu
erwartenden demografischen Entwicklungen?

Betrachtet man den Zeitraum seit Beginn der 1970er Jahre, dann erkennt man, dass hin-
sichtlich der jungen Kohorten der wesentliche, demografisch bedingte Struktureffekt schon
passiert ist! Fur die Zukunft kann man davon ausgehen, dass das rein demografisch indu-
zierte ,Erneuerungspotential“ fir die Qualifikation des Erwerbspotentials grob gesprochen
weiter zuriickgehen wird, wenngleich dieser Trend im Vergleich zur Vergangenheit (Baby-
Boomer) an Dynamik verlieren wird.

Dies bedeutet aber auch, dass eine Steigerung des ,Erneuerungspotentials® durch den
Zustrom der jungen Kohorten praktisch ausschlieRlich durch eine ,Intensivierung® der Aus-
bildungsleistung des Erstausbildungssystems erreicht werden kann. Bildungspolitischer
Handlungsbedarf kann dabei vor allem bezlglich der Schilerleistungen am Ende der Pflicht-
schulzeit (Stichwort PISA) sowie hinsichtlich der Ausschdpfung der Potentialreserven (mog-
lichst) aller Jugendlichen und insbesondere von Jugendlichen mit Migrationshintergrund ge-
ortet werden.

Da sich auch die Jahrgangsstarken der 35- bis 44-Jahrigen in der Zukunft ricklaufig entwi-
ckeln werden, kommt der (beruflichen) Weiterbildung als zweiter Komponente der Qualifi-
kation eine wesentliche Funktion zu. Neben einer Erhdhung der Beteiligungsquoten im
Bereich der Anpassungs- aber auch Hoéherqualifizierung ist dabei insbesondere auch die
erganzende und nachholende Ausbildung im Segment der Fachkrafte sowie fir zugewan-
derte Arbeitskrafte anzusprechen.

Der Alterungsprozess des Erwerbspotentials ist zudem getragen durch die Zunahme der
Uber 45-Jahrigen. Dadurch tritt auch die Bedeutung der dritten Komponente hinsichtlich der
Qualifikationsstrukturerneuerung deutlich zutage: Weiterbildung im Segment der ,alteren
Arbeitnehmerinnen® wird immer wichtiger.

" Vom Rostocker Zentrum zur Erforschung des demografischen Wandels wurde kiirzlich ein online-

Tool entwicklet, das europaweit auf regionaler Ebene die Herausforderung durch den demografi-
schen Wandel anhand von vier Indikatoren darstellt: Arbeitsangebot, Humankapital, Arbeits-
produktivitat und F&E-Performance. http://www.demographic-risk-map.eu/

Naheres zu Konsequenzen flir das Erstausbildungssystem ist folgendem Beitrag zu entnehmen:
Schmid, K. (2008): Demografischer Wandel als Herausforderung fur das 6sterreichische Qualifizie-
rungssystem. Wirtschaftspolitische Blatter 4/2007.Manz Verlag. Wien

12
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4.2 ,Active Ageing“ — Aktives Altern und Bildung

Der Begriff Active Ageing kommt urspriinglich aus dem Bereich der Gerontologie und hatte
die Wahrung der aktiven Rolle Alterer in der Gesellschaft als Ziel. ,Alteren sollte es ermdg-
licht werden, langer eine autonome, selbstbestimmte Rolle in der Gesellschaft zu spielen.”
(Gotz™ 2005). Mittlerweile Giberspannt der Begriff einen weiten Bereich der Politikfelder:
Gesundheitspolitik, Arbeitsmarkt-/ Beschaftigungs-/Pensionspolitik bis hin zur Bildungspolitik
und zur betrieblichen Personalpolitik. Gotz (2005) verweist auch auf zwei Dimensionen
dieses Begriffs, die von den unterschiedlichen politischen Akteuren unterschiedlich akzentu-
iert werden: Die ,produktivistische“ Dimension fokussiert auf die Erhaltung/ Erhéhung der
produktiven Kapazitat alterer Menschen (nicht zuletzt bspw. im Arbeits- und Weiterbildungs-
kontext). Bei der ,partizipativen“ Dimension handelt es sich im Kern um einen ,Aktivitats-
ansatz®, bei dem umfassender die Partizipation alterer Menschen am sozialen, 6konomi-
schen, kulturellen und politischen Leben im Vordergrund steht.

Ohne weiter naher auf diese Aspekte einzugehen soll nur kurz der Aspekt Altern und Lern-
fahigkeit/Lernmotivation angesprochen werden. Grundsatzlich kann ein Paradigmenwechsel
vom sogenannten Defizitmodell zum Kompensationsmodell beobachtet werden. Das Defi-
zitmodell postuliert positive und negative altersspezifische Zuschreibungsmuster (bspw.:
Altere haben eine geringer Leistungs- und Weiterbildungsbereitschaft, sind weniger flexibel/
anpassungsbereit etc., sie haben mehr Berufserfahrung und Erfahrungswissen, sind
zuverlassiger etc.) und kann als klassisches Starken-/Schwachenmodell interpretiert werden.
Zwar noch weitgehend in der 6ffentlichen Meinung (und oftmals auch als Selbstbilder bei
alteren Arbeitnehmerinnen) verbreitet ist dieses Modell mittlerweile in der Fachliteratur weit-
gehend vom Kompensationsmodell abgelost worden. Im Kern geht es um eine differenzier-
tere Betrachtungsweise, die versucht stereotype Zuschreibungen zu vermeiden. Insbeson-
dere betont es den Aspekt, dass die meisten korperlichen und geistigen Funktionen nicht
zwangslaufig mit dem Alter einem Abbau unterliegen sondern vielmehr durch geeignete
MaRnahmen positiv beeinflusst werden kénnen. Ein geraffter Uberblick zu den beiden
Ansitzen ist bspw. in Lachmayr (2006) enthalten. So zeigen empirische Untersuchungen,
dass Weiterbildung und intellektuelle Aktivitadten den biologischen Alterungsprozess verlang-
samen. Es Iasst sich etwa die positive Wirkung von kontinuierlicher mentaler Stimulation auf
die Erhaltung der Gesundheit nachweisen. Neurologische Forschungen zeigen weiters, dass
mentales Training die intellektuellen Fahigkeiten positiv beeinflusst, indem etwa Gedachtnis-
verluste verringert bzw. riickgéngig gemacht werden kénnen™.

Diese differenzierte Betrachtungsweise schlagt sich auch darin nieder, dass der Heteroge-
nitat unterschiedlicher Lebensrealitaten Rechnung getragen wird. Daher wird vermehrt das
Konzept ,Alter” an sich thematisiert. So unterscheidet bspw. Schalk (2008) verschiedenste
Dimensionen/Aspekte des Alters (und korrespondierende Indikatoren) die auf eine Person
zutreffen kdnnen — vgl. dazu die nachstehende Abbildung 18.

® Gétz Rudolf, 2005: Active Ageing. Recherchestudie zu good practice im Auftrag des AMS
Osterreich. 6sb Consulting.

" Norbert Lachmayr (2006): Berufliche Weiterbildung von Arbeitnehmerinnen tber 45 in KMU. Hrsg.
Oibf.

15 Arbeitsgruppe Weiterbildung im Alter: Weiterbildung im Alter — Positionen und Perspektiven.
Strobl/Wien 2007, S/20.
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Abb. 18: Dimensionen / Aspekte des Alters (und korrespondierende Indikatoren)
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Quelle: René Schalk: The role of matching individual and organizational needs in the employment
relationship as a facilitating factor enabling longer working lives. Paper prepared for: Working at old
age — Emerging theories and empirical perspectives on ageing and work Cedefop, Thessaloniki, 29-30
September 2008.

Obwohl also empirisch gesehen eine Korrelation zwischen dem chronologischen Alter und
der Teilnahme am lebenslangen Lernen besteht, muss darauf hingewiesen werden, dass
das chronologische Alter fir sich selbst genommen keine erklarende Variable ist. Andere
Einflisse wie formales Qualifikationsniveau, Kenntnisse und Wissen infolge informellen Ler-
nens, die Qualifikationsanforderungen im Beruf, das Interesse an Weiterbildung, das betrieb-
liche Umfeld (insb. die Einstellung und Angebote seitens des Arbeitgebers gegeniber der
Weiterbildung alterer Beschaftigter) und insbesondere auch die personlichen biografischen
Erfahrungen (im Beruf, mit Weiterbildung) intervenieren in einer komplexen Weise mit dem
chronologischen Alter und erst vor diesem Hintergrund kdnnen Erklarungen zum Rlckgang
der Weiterbildungsbeteiligungsquote alterer Personen abgeleitet werden. Wie diese Studie
u.a. auch zeigt, kénnen die ,klassischen“ Einflussgré3en wie sozio-demografischer Hinter-
grund oder betriebliches Umfeld nur einen vergleichsweise geringen Prozentsatz der beob-
achtbaren Variation im Weiterbildungsverhalten der Personen erklaren (vgl. dazu auch Seite
42). Dies verweist darauf, dass derartige Modelle wesentliche Einflussparameter der Weiter-
bildungsbeteiligung nicht abbilden kénnen. So ist aus (zumeist qualitativ angelegten) Weiter-
bildungsmotivationsstudien und aus Life-History-Analysen bekannt, wie wichtig bspw. die
Lernerfahrung der Vergangenheit fur die Weiterbildungsteilnahme ,im Alter* ist. Derartige
Informationen liegen aber in Datensatzen zumeist nicht bzw. nur rudimentar vor. Auch in den
fur diese Studie verwendeten Datensatzen kdnnen leider diese Aspekte nicht wirklich abge-
bildet werden. Hier waren zuklnftige Forschungsarbeiten, basierend auf daflr speziell ges-
talteten Primarerhebungen notwendig.

4.3 Weiterbildungsbeteiligung alterer Personen

In diesem Kapitel werden Ergebnisse der ibw-Sonderauswertung des Mikrozensus 2003 LLL
prasentiert. Der Schwerpunkt liegt auf einem Vergleich der Beteiligung an beruflicher
Weiterbildung in den verschiedenen Altersgruppen und moglichen Erklarungsfaktoren fir
diese Unterschiede.

Aus einer arbeitsmarktpolitischen Perspektive ist im Allgemeinen mit dem Begriff ,Active-
Aging“ der langere (produktive) Verbleib alterer Personen im Erwerbsleben gemeint. Diese
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Verortung ist in der sozialwissenschaftlichen Literatur nicht unumstritten'®. Dennoch soll sie
ein erster Anhaltspunkt fur ein tiefer gehendes Verstehen der Darstellungen und Argumenta-
tionen dieses Kapitels sein.

Zahlreiche empirische Studien und Statistiken betonen den Zusammenhang zwischen Bil-
dung (im weitesten Sinn) und (nachhaltiger) Beschaftigungsfahigkeit'’. Wie sich aus den in
diesem Zwischenbericht dargestellten Auswertungen leicht schlussfolgern lasst, spielt Bil-
dung im Ansatz des Active Agings eine zentrale Rolle. Fir eine solche sprechen unter ande-
rem 6konomische (z.B. Beschaftigungsfahigkeit, Kaufkraft), soziale (z.B. Pravention gegen
soziale Marginalisierung), psychologische (z.B. Wahrung persoénlicher Autonomie, Aufrecht-
erhalten mentaler Fahigkeiten) sowie medizinische (z.B. Lebenserwartung, Gesundheit).
Umso dringender stellt sich die Frage, warum die (Weiter-)Bildungsquote alterer Personen
auffallig unter jener der jingeren liegt.

Diese Beobachtung sollte zunachst aus der ,Vogelperspektive® betrachtet werden:
Tendenziell erhalten Beschaftigte mit der meisten Berufserfahrung bzw. den héheren forma-
len Bildungsabschlissen (und betrieblichen Positionen) in einem héheren Ausmald Weiter-
bildung. Und darlber hinaus sind jene auch in den Berufspositionen tatig, die am meisten
Weiterbildung erfordern (vgl. dazu Long 2001 sowie Lynch 1991)'®. Dies wirft auch Fragen
hinsichtlich Gleichheits- und Effizienzaspekten auf. Spiegelt die unterschiedliche Weiter-
bildungsintensitat der Beschaftigtengruppen Weiterbildungshemmnisse wider (Rationalisie-
rungs-Hypothese) oder ist sie Ausdruck fir eine effiziente 6konomische Allokation von Wei-
terbildung (Hypothese des komparativen Vorteils)? Die empirischen Studien lieferten bislang
keine eindeutige Antwort auf diese Fragen (vgl. Long 2001).

In diesem Zusammenhang ist die These einer,von der jeweiligen lebensphasenbedingten
Prioritatensetzung von Arbeit und beruflicher Weiterbildung erwahnenswert. Wie Birke/
Manninen 2005 fir den EU-Raum und Hafner 2005 fiir Osterreich hervorheben, hangt die
berufliche Weiterbildungsbereitschaft sehr stark davon ab, welche Rolle der Erwerbsarbeit in
Hinblick auf die private Lebensgestaltung eingeraumt wird'®. Die Studienautorinnen kommen

'® Ein aktueller Uberblick (iber die politischen und sozialwissenschaftlichen Diskurse zu diesem

Thema findet sich in der schon zitierten Studie von Gétz (2005).

Stellvertretend daflr eine aktuelle Studie der AK Niederdsterreich: Gunter Kastner. Arbeitslosigkeit
& Bildung - Jugendliche und Erwachsene / 1997 — 2002 — 2007 / Niederdsterreich — Osterreich.
Wien, Mai 2008. Ein Uberblick tiber die politischen Diskussionen zu dieser Thematik: Helmut
Hafner. Erzahlte Aufklarung einer inszenierten Moderne — das Lebensbegleitende Lernen als Fall-
beispiel eines politischen Narrativs. Einen Blick Uber die Grenzen Osterreichs: Barbara Birke, Jyri
Manninen (Hg.) Lifelong learning and european reality. Learning motivation of lower qualified work-
ers — qualitative studies in eight European countries. Helsinki/Wien 2005.

Long, M. (2001): Training and economic return to workers. in: Return on investment in training -
research readings (Hrsg. Andrew Smith), NCVER.

Long, M. (2001): The effect of firm-based training on earnings. Working Paper No.37, Centre for
the Economics of Education and Training CEET, Melbourne.

Lynch, L.M. (1991): The Role of Off-the Job vs. On-the-Job Training for the Mobility of Young
Women Workers. American Economic Review Vol. 81.

Lynch, L.M. (1991b): The Impact of Private sector Training on Race and Gender Wage Differentials
and the Career Patterns of Young Workers. Final Report submitted to the U.S. Department of
Labor, Bureau of Labor Statistics.

vgl. dazu Barbara Birke, Jyri Manninen (Hg.) Lifelong learning and european reality. Learning
motivation of lower qualified workers — qualitative studies in eight European countries. Helsinki/
Wien 2005. Helmut Hafner. Osterreichischer Léanderbericht zum Projekt MOTIVATION LLL. Moti-
vation zur Weiterbildung Geringqualifizierter. Wien 2005.
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zu dem Schluss, dass besonders altere geringqualifizierte Erwerbstatige ihre private
Lebensgestaltung (z.B. ausgedriickt durch private Freizeitbeschaftigungen oder familiare
Verpflichtungen) deutlich wichtiger als die berufliche Tatigkeit einstufen und hinsichtlich einer
Substitution privater Zeitressourcen durch berufliche Weiterbildungstatigkeiten dementspre-
chend zurlckhaltend gegenuberstehen. Allerdings mussen diese Haltungen in einem engen
Zusammenhang mit der gegeniber alterer Geringqualifizierten ebenfalls zuriickhaltenden
betrieblicher Weiterbildungspolitik betrachtet werden. So gesehen, unterstreichen diese
Ergebnisse die weiter oben genannte Rationalisierungshypothese.?

Die in diesem Kapitel thematisierten Ergebnisse des Mikrozensus 2003 ad-hoc Moduls LLL
werden nach folgendem Schema dargestellt:

Interesse an Weiterbildung k<——=  Grinde fur Weiterbildung
(Motive)

A A

\— /)
e

Durchgefihrte
Weiterbildungsaktivitaten

|

Auswirkungen

Quelle: ibw-Darstellung

4.3.1 Altersspezifische Qualifikationsstruktur der Bevélkerung

Da die Weiterbildungsbeteiligung — wie noch gezeigt wird — u.a. stark vom formalen Bil-
dungsniveau beeinflusst wird, soll vorab die altersspezifische Qualifikationsstruktur anhand
formaler Abschlisse naher betrachtet werden. Im Wesentlichen sind folgende Tendenzen
beobachtbar (vgl. Abb. 19):

e Die Bildungsexpansion der letzten Jahrzehnte hat sich in sinkenden Anteilen von
Personen mit nicht tber die Pflichtschule hinausgehendem formalem Bildungsabschluss
niedergeschlagen, je junger die betrachtete Alterskohorte ist.

¢ In allen Altersgruppen verfliigen anteilsmafig mehr Manner als Frauen Uber eine héchste
abgeschlossene Schulbildung, die ber die reine Pflichtschule hinausreicht. Und auch ihr
Akademikeranteil ist durchwegs hoéher.

e Diese ,Bildungsschere” &ffnet sich mit steigendem Alter, was eine Widerspiegelung der
wahrend der letzten Jahrzehnte vergleichsweise starkeren Bildungsexpansion bei den
Frauen ist.

2 Aus der Sicht der (befragten) Unternehmen ist dagegen die Hypothese des komparativen Vorteils
die wichtigste Erklarung, weil berufliche Weiterbildung fiir altere geringqualifizierte Erwerbstatige
als betrieblich ,ineffizient* gesehen wird.
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¢ Die Bildungsexpansion auf dem Hochschullektor hat sich insbesondere positiv bei den
Frauen niedergeschlagen — bei den Mannern liegt der Akademikeranteil hingegen in allen
Altersgruppen ,stabil“ zwischen 14 und 17%.

Abb. 19: Altersspezifische Qualifikationsstruktur (hdchste abgeschlossene Schulbildung)
nach Altersklassen und Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

4.3.2 Grundlegende Facts & Figures zum Weiterbildungsverhalten

Laut Mikrozensus 2003 haben insgesamt 22% der Wohnbevélkerung uber 15 Jahren in den
letzten 12 Monaten an non-formalen Weiterbildungsmalinahmen teilgenommen. Das sind
hochgerechnet 1.436.500 Osterreicherlnnen. Dabei stand der Besuch berufsbezogener
Kurse deutlich im Vordergrund: 783.600 Personen haben in dieser Zeit ausschlie3lich beruf-
liche Kurse besucht, 473.500 nahmen ausschlieRlich an privaten Kursen teil und ein kleine-
rer Teil (179.400) gab an, sowohl an beruflichen als auch privaten Kursen und Schulungen
teilgenommen zu haben. Insgesamt haben damit 12% der Wohnbevdlkerung uber 15 Jahre
berufliche Kurse besucht, 7% private und 3% bildeten sich auf beide Arten weiter.

Abbildung 20 zeigt, dass ab dem 45. Lebensjahr mit steigendem Alter die Weiterbildungs-
beteiligungsquote zurtickgeht. Und ab etwa dem 55. Lebensjahr kann eine deutliche Ver-
schiebung der Kursinhalte in Richtung privater bzw. freizeitbezogener Zwecken festgestellt
werden (vgl. Abb. 21).
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Abb. 20: Altersspezifische non-formale Weiterbildungsbeteiligungsquoten nach inhaltlichen
Aspekten in den letzten 12 Monaten
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Abb. 21: Altersspezifische Verteilungen non-formaler Weiterbildung nach inhaltlichen Aspek-
ten in den letzten 12 Monaten
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
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Einer Studie von Kerschbaumer et al. (2006) zufolge, wird die Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung von einem komplexen Faktorenblndel bestimmt, welches sich aus den Fakto-
ren Bildung, Alter, Geschlecht, berufliche Stellung und strukturellen Merkmalen des Arbeit-
geberbetriebs zusammensetzt?'. Eine Auswertung der Daten des hier verwendeten Mikro-
zensus 2003 nach Altersgruppen zeigt vor allem die ,Starke” des Geschlechts als teilnahme-
relevantem Faktor (vgl. Abb. 22):

Grundsatzlich nehmen in allen betrachteten Altersgruppen deutlich mehr Manner an berufli-
chen Weiterbildungsmallinahmen teil als Frauen — in der Altersgruppe der 55- bis 64-Jahri-
gen sogar doppelt so viele. Der Verlauf der mannlichen berufsbezogenen Teilnahmequote
erreicht zwischen den Altersgruppen der 25- bis 44-Jahrigen ihren Hohepunkt und sinkt dann
sukzessive bis auf etwa flinf Prozent der Personen in der Altersgruppe der 55- bis 64-Jahri-
gen ab. Ein ahnlicher Verlauf findet sich auch bei den weiblichen berufsbezogenen Teilneh-
merquoten. Allerdings liegt diese im Schnitt um ca. finf Prozentpunkte niedriger als die der
Manner.

Abb. 22: Geschlechtstypische Teilnahmequoten an non-formalen Weiterbildungsaktivitaten
(Kurse, Schulungen u.d.) in den letzten 12 Monaten in % des Geschlechts der
jeweiligen Altersgruppe
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen; (Mehrfachantworten)

Im Verlauf der Teilnehmerquoten bei nichtberuflichen (= privaten) Weiterbildungsaktivitaten
kehrt sich dieses Geschlechterverhdltnis in vielen Bereichen um: Zum Einen nehmen
anteilsmaRig mehr Frauen als Manner an Kursveranstaltungen teil. Zum Anderen sinkt die
Teilnehmerquote bei Frauen in diesem Bereich ab der Altersgruppe der 35- bis 64-Jahrigen
weniger stark als die der Manner. Eine, in den folgenden Ausfliihrungen nicht dargestellte

2" Arno Kerschbaumer, Daniel Ithaler, Dietmar Paier. Berufliche Weiterbildung in Wien. Graz, Dezem-

ber 2008. Die zitierten Zusammenhange beziehen sich grundsatzlich zwar auf den Wirtschafts- und
Sozialraum Wien, haben ihre ,Glltigkeit” aber auch in anderen sozialen Zusammenhangen.
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Auswertung der Daten konnte ebenso aufzeigen, dass vor allem Frauen mit Pflichtschul-
abschluss das grofite Interesse und die héchste Beteiligung an privaten Weiterbildungsakti-
vitdten haben. Demnach wird die Frage, ob jemand berufliche oder private Weiterbildung in
Anspruch nimmt, wesentlich durch den Bildungsstand und der damit korrespondierenden
beruflichen Stellung bestimmt. Es Uberrascht daher nicht, dass Angestellte und Beamtinnen
in allen Altersgruppen die hdchsten Teilnehmerlnnenquoten an beruflicher Weiterbildung auf-
weisen (vgl. Abb. 23).

Abb. 23: Teilnahmequoten an berufsbezogenen Weiterbildungsaktivitaten (Kurse, Schulun-
gen u.d.) in den letzten 12 Monaten und der Stellung im Beruf in % der jeweiligen
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Ein weiterer wesentlicher Einflussfaktor, der die Weiterbildungsbeteiligung ,bestimmt®, ist die
formale (Erst-)Ausbildung. Non-formale berufsbezogene Weiterbildung (vgl. Abb. 24) bricht
nach dem 50. Lebensjahr abrupt ab. Demgegeniber zeigen die Quoten privater Weiter-
bildung einen ganzlich anderen Verlauf (vgl. Abb. 25). Insbesondere bei den formal hdher
qualifizierten Personengruppen liegen sie in den Altersgruppen, die sich im Rentenalter
befinden, sogar héher als zuvor.
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Abb. 24: Weiterbildungsquoten nach dem Alter und der hochsten formalen Ausbildung: Teil-
nahme an berufsbezogenen Kursen, Schulungen etc. in den letzten 12 Monaten
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Abb. 25: Weiterbildungsquoten nach dem Alter und der hochsten formalen Ausbildung: Teil-
nahme an privaten Kursen, Schulungen etc. in den letzten 12 Monaten
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4.3.3 Einflussfaktoren beruflich und privat motivierter Weiterbildungspartizipation

Welche Faktoren kénnen die Weiterbildungspartizipation ,erklaren“? Diese Frage wurde von
Lassnigg et al. (2006) anhand eines Logit-Modells des Mikrozensus 2003 erdrtert??. Die
Analysen fur beruflich motivierte Weiterbildung zeigen demnach folgende Effekte:

¢ Nach Altersgruppen betrachtet zeigen sich zwischen 20 und 50 Jahren keine signifikan-
ten Beteiligungsunterschiede. In den alteren Gruppen geht aber die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit signifikant zurtck.

e Frauen haben eine signifikant geringere Wahrscheinlichkeit der beruflichen
Weiterbildungsbeteiligung als Manner

e Nicht-Osterreichische Staatsblrgerschaft reduziert ebenfalls signifikant und noch viel
deutlicher die Teilnahmewahrscheinlichkeit

¢ Mit hoheren beruflichen Positionen geht eine héhere berufliche Weiterbildungsbeteiligung
einher

e Analog wirkt der Bildungsstand: je hdher die formalen Bildungsabschlisse desto grofier
die Wahrscheinlichkeit der beruflichen Weiterbildungsteilname

e Das Vorhandensein einer betrieblichen Weiterbildungsinfrastruktur erhoht die Weiter-
bildungswahrscheinlichkeit®?

e Von der BetriebsgréfRe gehen keine signifikanten Effekte aus

Quelle: zitiert nach Lassnigg et al. (2006), S/43ff

Diese Einflussfaktoren konnen rund ein Drittel (fir das Modell der Gesamtbevélkerung) bzw.
ein Funftel (fur das Modell der Erwerbstatigen, also inklusive der betrieblichen Weiter-
bildungsinfrastruktur sowie der UnternehmensgroRe) der Beteiligungsunterschiede erklaren.
Leider wurden von den Autorinnen keine Brancheneffekte mit in die Schatzgleichung aufge-
nommen.

Im Kern spiegelt dieses Ergebnis die auch aus internationalen empirischen Untersuchungen
immer wieder festgestellten Einflussfaktoren Bildungsstand, Geschlecht, Nationalitat, berufli-
che Stellung, formales Erstausbildungsniveau, betriebliche Weiterbildungsinfrastruktur und
eben das Alter (aber erst ab etwa 50 Jahren) wider.

Grundsatzlich zeigen sich bei privat motivierter Weiterbildung ahnliche Effekte, wenngleich
die Erklarungsgtite des Modells deutlich niedriger ist (nur rund 10% der Beteiligungsunter-
schiede bzgl. privat motivierter Weiterbildung kénnen durch das Modell erklart werden). Vor
allem die berufliche Position spielt eine geringere Rolle — und Bildung und Alter wirken
ebenfalls weniger deutlich (Lassnigg et al. 2006, S/51).

Auffallend an diesen Ergebnissen ist, dass die ,klassischen® Einflussgréfien sozio-demogra-
fischer Hintergrund sowie betriebliches Umfeld nur einen vergleichsweise geringen Prozent-
satz der beobachtbaren Variation im Weiterbildungsverhalten der Personen erklaren kénnen.
Dies verweist darauf, dass derartige Modelle wesentliche Einflussparameter der Weiterbil-

2 Lassnigg Lorenz, Vogtenhuber Stefan, Steiner Peter M. (2006): Weiterbildung in Osterreich.

Finanzierung, Beteiligung und Wirkungen. IHS-Studie.
% Das Vorhandensein einer Lehrlingsausbildung verringert jedoch die Teilnahmewahrscheinlichkeit
der Ubrigen Beschaftigten.
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dungsbeteiligung nicht abbilden kénnen. Aus Weiterbildungsmotivationsstudien und aus Life-
History-Analysen ist bekannt, dass informelles Lernen (insb. auch lernférdernde berufliche
Tatigkeiten bzw. Tatigkeitsanforderungen — ,conducive learning environment*), das betriebli-
che Umfeld (insb. die Einstellung und Angebote seitens des Arbeitgebers gegenlber der
Weiterbildung alterer Beschaftigter) und nicht zuletzt die persoénlichen biografischen Erfah-
rungen (im Beruf, mit Weiterbildung) in einer komplexen Weise mit dem chronologischen
Alter interagieren. Derartige Informationen liegen aber in Datensatzen zumeist nicht, und
wenn doch, dann nur rudimentéar, vor.

4.4 Resumee zur Weiterbildung alterer Personen

Die Bevdlkerungsprojektionen sagen fir die Zukunft eine Alterung des Erwerbspotentials
voraus. Die absolute und relative Zunahme der Uber 45-Jahrigen stellt Herausforderungen
fur die Qualifikationsstrukturerneuerung der Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter dar, da fur
diese Altersgruppe ein sukzessiver Rickgang der beruflich (und privat) motivierten Weiter-
bildungsbeteiligung zu beobachten ist. Einerseits wird Weiterbildung im Segment der ,alteren
Personen® also immer wichtiger — andererseits zeichnet sich diese Altersgruppe aber durch
eine sinkende Weiterbildungsbeteiligung aus. Zudem kann ab dem 55. Lebensjahr eine
deutliche Verschiebung der Kursinhalte in Richtung privat motivierter bzw. freizeitbezogener
Zwecke festgestellt werden.

Die Beteiligungsquoten an Weiterbildung zeigen neben alters- und gendertypischen Effekten
auch Unterschiede nach dem formalen Bildungsabschluss, der beruflichen Stellung, dem
Migrationshintergrund und ob eine betriebliche Weiterbildungsinfrastruktur vorhanden ist.
Bemerkenswerterweise kdnnen aber ,klassische* EinflussgroRen wie sozio-demografischer
Hintergrund oder betriebliches Umfeld nur einen vergleichsweise geringen Prozentsatz der
beobachtbaren Variation im Weiterbildungsverhalten der Personen erklaren. Und auch das
chronologische Alter ist — flr sich selbst genommen — keine wirklich erklarende Variable.
Kenntnisse und Wissen infolge informellen Lernens, die Qualifikationsanforderungen im
Beruf, das betriebliche Umfeld (insb. die Einstellung und Angebote seitens des Arbeitgebers
gegeniber der Weiterbildung alterer Beschaftigter) und auch die persénlichen biografischen
Erfahrungen (im Beruf, mit Weiterbildung) intervenieren in einer komplexen Weise mit dem
chronologischen Alter. Simple stereotype Zuschreibungen (bspw. zur Lernfahigkeit ,alterer”
Personen) gehen daher am Kern vorbei und tragen wenig zum Verstandnis des — auf der
Metaebene beobachtbaren — Ruckgangs der Weiterbildungsbeteiligung alterer Personen bei.
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5 Weiterbildung ,,alterer Arbeithehmerlnnen in Osterreich

Nachdem im vorigen Kapitel als Hintergrundfolie wesentliche Aspekte zur Weiterbildung
alterer Personen dargestellt wurden, wird nunmehr die Weiterbildung alterer Arbeitnehme-
rinnen beleuchtet. Unter Arbeitnehmerin werden in dieser Studie unselbststandig erwerbs-
tatige Personen (inkl. Arbeitslose und Personen in Karenz) verstanden.

Die ersten Subkapitel sind analog dem vorigen Abschnitt angelegt um auch einen Vergleich
der Situation alterer Arbeitnehmerinnen mit jener der Gesamtbevdlkerung ziehen zu kénnen.
Danach werden ibw-Detailanalysen zu diversen weiteren Aspekten der Weiterbildung alterer
Arbeitnehmerlnnen prasentiert.

5.1 Hintergrundinformationen zur Weiterbildung ,,alterer” Arbeitnehmerinnen

5.1.1 Altersspezifische Qualifikationsstruktur der Arbeitnehmerinnen

Wie setzt sich nun die Qualifikationsstruktur der Arbeitnehmerlnnen nach Altersgruppen
betrachtet zusammen? Abbildung 26 prasentiert die altersgruppenspezifische Qualifikations-
struktur der Arbeitnehmerinnen. Grob gesprochen sind sehr ahnliche Tendenzen wie fir die
Gesamtbevdlkerung beobachtbar (vgl. dazu auch die Ausfiihrungen auf Seite 37).

Abb. 26: Altersspezifische Qualifikationsstruktur (hdchste abgeschlossene Schulbildung)
nach Altersklassen und Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Was aber auffallt ist, dass bis etwa 55 Jahre die Unterschiede hinsichtlich der Qualifikations-
strukturen der Gesamtbevoélkerung und jener der Arbeitnehmerlinnen praktisch identisch sind
(Arbeitnehmerinnen haben lediglich einen etwas geringeren Anteil an formal Niedrigqualifi-
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zierten). In der Altersgruppe 55 bis 64 Jahre treten aber die Unterschiede deutlicher zutage —
und dies insbesondere bei den Frauen: Hier haben Arbeitnehmerinnen einen deutlich niedri-
geren Anteil an formal Niedrigqualifizierten und korrespondierend sind die Anteil der Hoher-
qualifizierten groRer (vgl. Abb. 27). Ganz besonders ausgepragt ist dieser Effekt in der
Altersgruppe 65+. Wie schon angefiihrt sind nur mehr wenige Personen in dieser Alters-
gruppe erwerbstatig (insb. unselbststandig erwerbstatig). Leider liegen im Mikrozensus keine
Angaben zur Einkommenssituation vor. Aufgrund der Struktur kann aber gefolgert werden,
dass sich Arbeitnehmerinnen 65+ grofdteils aus Personen zusammensetzen, fur die primar
nicht die finanzielle Notwendigkeit sondern andere Motive (wie etwa Befriedigung durch
weitere Berufstatigkeit, Aufrechterhaltung sozialer Kontakte durch die Berufstatigkeit etc.)
ausschlaggebend fiur ihre Uber das gesetzliche Pensionsantrittsalter hinausgehende
Erwerbstatigkeit sein dirften.

Abb. 27: Altersspezifische Unterschiede (Differenz in %punkten) in der Qualifikationsstruktur
(hdchste abgeschlossene Schulbildung) zwischen Arbeitnehmerinnen und der
Gesamtbevolkerung; nach Altersklassen und Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

5.1.2 Grundlegende Facts & Figures zur Weiterbildungsbeteiligung alterer Arbeit-
nehmerinnen

Wie schon fur die Gesamtbevolkerung gezeigt, kann auch bei den Arbeithnehmerinnen ab
dem 45. Lebensjahr ein Rickgang der Weiterbildungsbeteiligungsquoten festgestellt
werden® (vgl. Abb. 28). Was aber besonders auffallt ist, dass der Anteil berufsbezogener
Kurse bei den jungsten Arbeitnehmerlnnen und bei den Alternehmerinnen ab 55 Jahren
deutlich hoher ist als es dieser bei der Gesamtbevolkerung war (vgl. Abb. 29): Im Schnitt

* Die Weiterbildungsbeteiligungsquote der Arbeitnehmerlnnen liegt in allen Altersgruppen um ca.
5%punkte Uber jener der Gesamtbevdlkerung.
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sind fast zwei Drittel aller Kursbesuche ausschlieBlich beruflich motiviert und weitere rund
15% zumindest teilweise beruflich motiviert. Die Weiterbildungsbeteiligung von Arbeitnehme-
rinnen 55+ ist daher primar beruflich motiviert — nur eine Minderheit gab ausschliellich pri-
vate Zwecke an (im Gegensatz dazu konnte in der Gesamtbevdlkerung in etwa ab dem 55.
Lebensjahr eine deutliche Verschiebung der Kursinhalte in Richtung private bzw. freizeit-
bezogene Zwecke festgestellt werden).

Ebenfalls im Gegensatz zur Gesamtbevolkerung kénnen bei den Arbeitnehmerinnen keine
gendertypischen Unterschiede in der Teilnahmequote an berufsbezogenen Kursen festge-
stellt werden (Ausnahme Altersgruppe 65+) — vgl. Abb. 30. Bei den privatbezogenen Kursen
sind dagegen — wie auch in der Gesamtbevdlkerung — die Frauen teilnahmeaktiver (Aus-
nahme Altersgruppe 65+).

Ein weiterer wesentlicher Einflussfaktor der die Weiterbildungsbeteiligung bei Arbeithehme-
rinnen ,bestimmt® ist die formale (Erst-)Ausbildung. Die Effekte bei den Arbeitnehmerinnen
sind analog zu jenen in der Gesamtbevolkerung: Je hoher die formale Erstausbildung desto
groBer ist die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsteilnahme. Non-formale berufsbezo-
gene Weiterbildung (vgl. Abb. 31) geht ab dem 50. Lebensjahr sukzessive zurlick. Die beruf-
lichen Weiterbildungsquoten liegen bei den Arbeitnehmerlnnen — wie zu erwarten war — in
allen Altersgruppen etwas Uber jenen der Gesamtbevdlkerung. Und, je héher das formale
Erstausbildungsniveau desto groRer ist tendenziell auch die Differenz zwischen den Weiter-
bildungsquoten der Arbeitnehmerinnen zu jener der Gesamtbevélkerung.

Demgegenuber zeigen die Quoten privater Weiterbildung — wie auch in der Gesamtbevdlke-
rung beobachtbar — auch bei den Arbeitnehmerlnnen einen génzlich anderen Verlauf (vgl.
Abb. 32).

Abb. 28: Altersspezifische non-formale Weiterbildungsbeteiligungsquoten der Arbeitnehme-
rinnen nach inhaltlichen Aspekten in den letzten 12 Monaten
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
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Abb. 29: Altersspezifische Verteilungen non-formaler Weiterbildung der Arbeitnehmerinnen
nach inhaltlichen Aspekten in den letzten 12 Monaten
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Quelle fur beide Abbildungen: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Abb. 30: Geschlechtstypische Teilnahmequoten an non-formalen Weiterbildungsaktivitaten
(Kurse, Schulungen u.a.) der Arbeitnehmerinnen in den letzten 12 Monaten in %
des Geschlechts der jeweiligen Altersgruppe
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen; (Mehrfachantworten)
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Abb. 31: Weiterbildungsquoten der Arbeithehmerinnen nach dem Alter und der héchsten
formalen Ausbildung: Teilnahme an berufsbezogenen Kursen, Schulungen etc. in
den letzten 12 Monaten
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Abb. 32: Weiterbildungsquoten der Arbeithehmerinnen nach dem Alter und der héchsten
formalen Ausbildung: Teilnahme an privaten Kursen, Schulungen etc. in den letzten
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
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Formales Bildungsniveau korreliert auch stark mit der beruflichen Stellung. Daher zeigen
sich auch nach der beruflichen Stellung deutliche Einflisse auf die berufsbezogene Weiter-
bildungsteilnahme (vgl. Abb. 33). Und diese Rangreihung ist Uber alle Altersgruppen hinweg
im Wesentlichen konsistent. D.h., dass analog zu den Unterschieden der Teilnahmequoten
bei jingeren Arbeitnehmerinnen (bspw. zwischen akademischen Berufen und Hilfsarbeits-
kraften) auch die alteren Arbeitnehmerinnen in akademischen Berufen eine deutlich héhere
Weiterbildungsbeteiligungsquote haben als altere Hilfsarbeitskrafte.

Zudem kann die berufliche Stellung auch als Indikator firr lernférdernde berufliche Tatigkei-
ten bzw. Tatigkeitsanforderungen (,conducive learning environment®) interpretiert werden. In
diesen unterschiedlichen Beteiligungsquoten spiegeln sich aber auch unterschiedliche, durch
die berufliche Stellung bedingte, Zugangschancen zu Weiterbildung und zu ,Belohnungs-
effekten” wider?.

Abb. 33: Weiterbildungsquoten der Arbeithehmerlnnen nach dem Alter und der beruflichen
Stellung (ISCO-Berufsobergruppen): Teilnahme an berufsbezogenen Kursen,
Schulungen etc. in den letzten 12 Monaten
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

5.1.3 Brancheneffekte & betriebliche Personalentwicklungspolitiken

Betrachtet man die branchenspezifischen Auspragungen der Teilnehmerlnnenquoten an
beruflicher Weiterbildung (vgl. Abb. 34), dann fallen als erstes die grolden Branchenunter-
schiede auf. Dies verweist auf zwei Aspekte: Einerseits deuten sich unterschiedliche bran-

% Belohnungseffekte driicken aus, dass die vom Unternehmen finanzierte Weiterbildungsteilnahme

nicht primar investiven Charakter hat, sondern hauptsachlich als Gratifikation flr verdiente Mit-
arbeiterlnnen angewandt wird — vgl. dazu bspw. Wittpoth, Jirgen (1997): Grenzfall Weiterbildung.
In: Lenzen, D. und Luhmann, N.: Bildung und Weiterbildung im Erziehungssystem. Suhrkamp
Taschenbuch Wissenschaft 1344. Frankfurt am Main.
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chentypische Zugangsmoglichkeiten an — andererseits spiegeln sich auch offensichtlich
unterschiedliche branchenspezifische Bedarfslagen wider; insbesondere was den Aspekt der
Anpassungsweiterbildung betrifft.

Im Schnitt Gber alle Branchen haben etwa ein Viertel aller Arbeitnehmerinnen an beruflicher
Weiterbildung teilgenommen. In praktisch allen Branchen Iasst sich auch das alterstypische
Muster der beruflichen Weiterbildungsbeteiligung von Arbeitnehmerinnen ablesen: Etwa bis
zum 30. Lebensjahr steigt die Weiterbildungsbeteiligung deutlich an (,Startphase”) und
erreicht zwischen dem 31. und 44. Lebensjahr einen Hohepunkt (,Spitze“). Ab dann setzt ein
deutlicher Riickgang ein (,Rickgangsphase®).

Abb. 34: Teilnahmequoten an berufsbezogenen Weiterbildungsaktivitaten (Kurse, Schulun-
gen u.a.) von Arbeitnehmerinnen in den letzten 12 Monaten in % der jeweiligen
Altersgruppe; nach Branchen
Rangreihung der Branchen nach der gesamten beruflichen Weiterbildungsbeteili-
gungsquote der Arbeitnehmerlinnen
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
Anmerkung: Die Teilnahmequoten errechnen sich als Anteil der Arbeitnehmerinnen mit ausschlieRlich
oder zumindest teilweise beruflich motivierter Weiterbildungsteilnahme an allen Arbeithehmerinnen.
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Die Branchen unterscheiden sich auch deutlich was die beruflichen Weiterbildungsquoten
der alteren Arbeitnehmerinnen betrifft: Vergleicht man bspw. das Kredit- und Versicherungs-
wesen mit dem Bauwesen, dann fallen die eklatanten Unterschiede auf. Tendenziell kann
festgestellt werden, dass in Branchen mit einem hohen Anteil an beruflich weiterbildungs-
aktiven Arbeitnehmerlnnen auch die Weiterbildungsquote der alteren Arbeitnehmerlnnen
hoéher ist, was als Hinweis auf unterschiedliche branchenspezifische Bedarfslagen interpre-
tiert werden kann (positiver Korrelationskoeffizient r = 0,58).

Betriebliche PE-Politiken

Eine wichtige ,Determinante” ist dabei, ob es in dem Betrieb eine Weiterbildungsinfrastruktur
gibt. Im Schnitt Gber alle Branchen und Altersgruppen der Arbeitnehmerinnen gaben rund
zwei Drittel aller Arbeitnehmerlnnen an, dass es in ,ihrem“ Unternehmen eine betriebliche
Weiterbildungsinfrastruktur (d.h. Weiterbildungsprogramme und -férderungen bzw. betriebs-
interne Weiterbildungseinrichtungen bspw. in Form von Schulungszentren) gibt. Die Bran-
chen unterscheiden sich aber deutlich beziiglich dieses Anteils (vgl. Abb. 35).

Wie wichtig eine derartige betriebliche Weiterbildungsinfrastruktur fur die Weiterbildungs-
partizipation der Arbeithehmerinnen ist, lasst sich daran ablesen, dass der Anteil weiterbil-
dungsaktiver Arbeitnehmerinnen positiv mit diesem betrieblichen Weiterbildungsinfrastruk-
turindikator korreliert (Korrelationskoeffizient r = 0,63).

Analysiert man diesen Zusammenhang nach den Altersgruppen?, dann zeigt sich, dass
diese hohe Korrelation bis zur Altersgruppe der 45- bis 54-Jahrigen feststellbar ist. Fir die
Altersgruppe der Arbeitnehmerinnen 55+ lasst sich aber nur mehr ein sehr niedriger
Zusammenhang feststellen (r = 0,15). Das Vorhandensein einer betrieblichen Weiterbil-
dungsinfrastruktur hat demnach zumeist nur eine marginale positive Auswirkung hinsichtlich
der beruflichen Weiterbildung von alteren Arbeitnehmerinnen 55+. Dies verweist darauf,
dass offensichtlich betriebliche Strukturen fir sich genommen nicht ausreichen um die beruf-
liche Weiterbildungspartizipation von alteren Arbeitnehmerinnen zu beeinflussen.

Leider bietet der Mikrozensus 2003 keine weiteren Informationen zur betrieblichen Weiter-
bildungspolitik an. Und auch nach der Unternehmensgréfe lasst sich nicht wirklich eine Dif-
ferenzierung vornehmen, da nur fir Unternehmen bis 50 Beschaftigte BetriebsgroRenkatego-
rien vorliegen (alle Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeiterlnnen sind als Gesamtgruppe
kodiert). Diesbezuglich kdnnen aber aus der WIFI-Kursteilnehmerlinnen-Befragung 2008
weitere wichtige Informationen abgeleitet werden.

Demnach gibt es in drei Viertel aller Unternehmen (in denen die WIFI-Kursteilnehmerinnen
zum Zeitpunkt ihrer Kursteilnahme beschaftigt waren) eine Form der Personalentwicklungs-
politik (vgl. Abb. 36).

Rund die Halfte der WIFI-Kursteilnehmerlnnen gab an, dass in ihrem Unternehmen als Per-
sonalentwicklungspolitik Mitarbeitergesprache gefiihrt werden. Bei ebenfalls fast der Halfte

% D.h. dem Anteil weiterbildungsaktiver Arbeitnehmerlnnen je Branche und Altersgruppe wird der

Anteil der Arbeitnehmerinnen je Branche und Altersgruppe, die angaben, dass in ihrem Unterneh-
men eine betriebliche Weiterbildungsinfrastruktur besteht, gegenubergestellt.
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der Teilnehmerlnnen gab es Weiterbildungsprogramme/-férderungen®’. Eine eigene
Personalentwicklungsabteilung ist in 29% dieser Betriebe vorhanden. Und immerhin bei 15%
der Kursteilnehmerlnnen ist als betriebliche Personalentwicklungspolitik das Gehalt gekop-
pelt an eine Weiterbildungsteilnahme.

Mannliche Kursteilnehmer sind eher in Unternehmen beschéaftigt, die eine dieser Formen der
Personalentwicklungspolitik haben.

Abb. 35: Branchentypische Anteile an Arbeithehmerinnen in deren Unternehmen es eine
betriebliche Weiterbildungsinfrastruktur gibt
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Anmerkung: Branchentypische Anteile der Arbeitnehmerinnen (an allen Arbeitnehmerinnen in der
jeweiligen Branche), die angaben, dass es in ,ihrem“ Unternehmen eine betriebliche Weiterbildungs-
infrastruktur gibt.

7 Die Grolenordnung ist also grob gesprochen mit den Werten des Mikrozensus 2003 vergleichbar.

Daher sollten auch die Ubrigen Aspekte betrieblicher Personalentwicklungspolitiken durchaus fur
die Unternehmenslandschaft in ihrer Grundstruktur reprasentativ sein.
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Abb. 36: Anteil der WIFI-Kursteilnehmerlnnen, die angaben, dass in ihrem Unternehmen
folgende Personalentwicklungspolitiken gibt: Nach dem Geschlecht der Kursteil-
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung 2008

Abb. 37: Anteil der WIFI-Kursteilnehmerlnnen, die angaben, dass in ihrem Unternehmen
(wahrend des Kursbesuchs) folgende Personalentwicklungspolitiken gibt: Nach der
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008
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Wie zu erwarten war ist das Ausmal dieser Personalentwicklungspolitiken stark von der
UnternehmensgrofRe gepragt (vgl. Abb. 37). Je grofRer das Unternehmen, desto wahrschein-
licher ist es, dass es eine der angefihrten Formen der PE-Politiken gibt.

5.1.4 Einflussfaktoren beruflich motivierter Weiterbildungspartizipation von Arbeit-
nehmerinnen

Welche Faktoren kdnnen die Weiterbildungspartizipation von Arbeithehmerinnen ,erklaren®?
Analog der schon zitierten Analyse von Lassnigg et al. (2006) wurde ein eigenes Logit-
Modell fir die Gruppe der Arbeitnehmerinnen gerechnet. Zusatzlich wurden auch Branchen-
effekte sowie Teilzeitbeschaftigung als potentielle Einflussfaktoren in das Schatzmodell auf-
genommen. Die Analysen fur beruflich motivierte Weiterbildung zeigen demnach folgende
Effekte (vgl. Tabelle 1):

e Nach Altersgruppen betrachtet zeigt sich bis zum 54. Lebensjahr ein maRiger, sukzessi-
ver Ruckgang der Wahrscheinlichkeit an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen. In der
Altersgruppe der 55 bis 64-Jahrigen reduziert sich die Teilnahmewahrscheinlichkeit auf
rund 40% (Verglichen mit der Referenzaltersgruppe der 20- bis 34-Jahrigen). Und in der
Altersgruppe 65+ betragt die Teilnahmewahrscheinlichkeit nur mehr 10%

e Frauen haben eine signifikant geringere Wahrscheinlichkeit der beruflichen Weiter-
bildungsbeteiligung als Manner (90%)

o Teilzeitbeschaftigung sowie eine nicht-dsterreichische Staatsblrgerschaft reduzieren
ebenfalls signifikant die Teilnahmewahrscheinlichkeiten (jeweils rund 83%)

¢ Mit hoheren beruflichen Positionen geht eine héhere berufliche Weiterbildungsbeteiligung
einher (Facharbeiterlnnen haben eine 1,5fache, Angestellte und Beamte eine rund 2,5
Mal so hohe Wahrscheinlichkeit der beruflichen Weiterbildungsteilnahme als die Refe-
renzgruppe der ,sonstigen Arbeiterinnen)

¢ Analog wirkt der Bildungsstand: je héher die formalen Bildungsabschlisse desto groRer
die Wahrscheinlichkeit der beruflichen Weiterbildungsteilname

e Das Vorhandensein einer betrieblichen Weiterbildungsinfrastruktur erhoht die Weiter-
bildungswahrscheinlichkeit deutlich, namlich um das 2,7fache?®

¢ Und es sind auch ausgepragte signifikante Branchenunterschiede feststellbar. Dies kann,
wie schon angeflihrt, einerseits an unterschiedlichen branchentypischen Zugangs-
mdglichkeiten zu beruflicher Weiterbildung liegen — andererseits durften sich hier aber
auch unterschiedliche branchenspezifische Bedarfslagen widerspiegeln

Diese Variablen erklaren rund 20% der Beteiligungsunterschiede. In 71% der Falle konnte
das Modell korrekt ,vorhersagen®, ob der/die Arbeitnehmerin an beruflicher Weiterbildung
teilnimmt oder nicht, was an sich einen guten Fit darstellt.

Grundsatzlich zeigt die Analyse der beruflichen Weiterbildungsbeteiligung von Arbeithehme-
rinnen ein sehr ahnliches Ergebnis, wie wenn man die Gesamtbevolkerung oder die
Erwerbstatigen betrachtet. Das hier angewandte Schatzmodell zeigt auch, dass Branchen-
effekte sowie eine Teilzeitbeschaftigung auf die Wahrscheinlichkeit der Teilnahme an beruf-
licher Weiterbildung mit einwirken.

% Das Vorhandensein einer Lehrlingsausbildung hat dagegen praktisch keine Auswirkung.
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Tabelle 1: Logistische Regression: Effekte sozio-Okonomischer und betrieblicher Variablen

sowie der Branchen auf die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung

Exp (B) Sig.

Konstante 0,066 0,000
Geschlecht (Ref.: Mann)

Frau 0,911 0,000
BeschaftigungsausmaB (Ref.: Vollzeit beschaftigt)

Teilzeit beschaftigt 0,827 0,000
Berufliche Position (Ref.: sonstige Arbeitnehmerinnen)

Angestellte 2,502 0,000

Beamte 2,743 0,000

Facharbeiterlnnen 1,598 0,000
Bildungsstand (Ref.: Pflichtschulabschluss)

Lehre 1,424 0,000

BMS (Berufsbildende mittlere Schule) 1,377 0,000

AHS (Allgemeinbildende hdohere Schule) 1,596 0,000

BHS (Berufsbildende héhere Schule) inkl. Kollegs 1,666 0,000

Hochschulabschluss (Universitat, Fachhochschule) 2,586 0,000
Alter (Ref.: 20-34 Jahre)

35 bis 44 J. 0,966 0,000

45 bis 54 J. 0,826 0,000

55 bis 64 J. 0,388 0,000

65+ 0,110 0,000
Staatsbiirgerschaft (Ref.: Osterreich)

Andere Staatsburgerschaft 0,822 0,000
Lehrlingsausbildung (Ref.: keine Lehrlingsausbildung)

Lehrbetrieb 1,017 0,000
Betriebl. Weiterbildungsinfrastruktur (Ref.: Betrieb hat
keine WB-Infrastruktur)

Betriebl. Weiterbildungsinfrastruktur 2,734 0,000

Anmerkung: Fortsetzung der Tabelle auf der nachsten Seite
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Tabelle 1: Fortsetzung

Exp (B) Sig.
Wirtschaftsklassen (Ref.: Land- & Forstwirtschaft)

Fischerei / Fischzucht 0,059 0,000
Kohlebergbau, Torfgewinnung, Gew. von Erdél & Erdgas 0,013 0,000
Erzbergbau, Gew. v. Steinen & Erden, sonst. Bergbau 1,312 0,000
Herst. v. Nahrungs- & Genussmitteln, Tabakverarbeitung 0,626 0,000
Herst. v. Textilien, Textilwaren 0,709 0,000
Ledererzeugung u. -verarbeitung 2,461 0,000
Be- & Verarbeitung v. Holz (exkl. Mébel) 0,744 0,000
Herst. / Verarb. v. Papier; Verlagswesen, Druckerei 0,515 0,000
Kokerei, Mineraldlv., Ver. v. Spalt- & Brutstoffen 0,599 0,000
Herst. v. Chemikalien & chem. Erzen 1,016 0,454
Herst. v. Gummi- & Kunststoffwaren 0,639 0,000
Herst. / Bearb. v. Glas, Waren aus Steinen & Erden 0,713 0,000
Metallerzeugung & -bearb., Herst. v. Metallerzeugnissen 0,711 0,000
Maschinenbau 0,712 0,000
Herst. v. Biiromasch., Datenverarb.- & -einr., Elektrotechnik 0,909 0,000
Fahrzeugbau 1,243 0,000
Herst. v. Mdbeln, Schmuck, Musikinstr., Sportg., Spielwaren 0,799 0,000
Energie- & Wasserversorgung 1,138 0,000
Bauwesen 0,633 0,000
Handel; Instandh. & Rep. v. KFZ & Gebrauchsgegenst. 0,657 0,000
Beherbergungs- & Gaststattenwesen 0,501 0,000
Verkehr & Nachrichtentbermittlung 0,763 0,000
Kredit- & Versicherungswesen 1,205 0,000
Realitdtenw., Verm. bew. Sachen, unternehmensnahe DL 0,689 0,000
Offentl. Verwaltung, Landesvert.; Sozialversicherung 0,648 0,000
Unterrichtswesen 1,328 0,000
Gesundheits-, Veterinar- & Sozialwesen 0,962 0,021
Erbringung v. sonst. 6ffentl. & pers. DL 0,836 0,000
Private Haushalte 0,324 0,000
Extraterritoriale Organ. & Korperschaften 1,036 0,409

Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

5.1.5 Haufigkeit von Kursbesuchen laut Mikrozensus 2003

Nach der Haufigkeit der wahrend der letzten 12 Monate besuchten Weiterbildungsmafinah-
men — als Indikator der Weiterbildungsintensitat weiterbildungsaktiver Arbeitnehmerlnnen —
zeigt sich ein sehr stabiles Muster: Der Grofteil (~ 60%) der weiterbildungsaktiven Arbeit-
nehmerlnnen besuchte innerhalb des Beobachtungsjahres einen Kurs, rund 15% besuchten
zwei Kurse und weitere rund 25 % besuchten mehr als zwei Kurse (vgl. Abb. 38).

Ab dem 50. Lebensalter geht also die Weiterbildungsbeteiligung der Arbeitnehmerinnen
deutlich zurtick (dh. anteilsmaRig nehmen immer weniger Personen an Weiterbildung teil) —
die Weiterbildungsaktivitaten bzw. die -intensitat (gemessen an der Anzahl der besuchten
Kurse) der nach wie vor weiterbildungsaktiven Personen bleiben aber auch mit zunehmen-
dem Alter auf einem doch sehr hohen Niveau aufrecht.
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Abb. 38: Altersspezifische Verteilung der Anzahl der von Arbeitnehmerinnen besuchten Wei-
terbildungsmallinahmen (beruflich und privat motivierte Kurse) in den letzten 12
Monaten
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

5.1.6 Haufigkeit von Kursbesuchen der WIFI-Kursteilnehmerinnen

Im Unterschied zum Mikrozensus 2003 wurde in der WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung
die Weiterbildungsaktivitat wahrend der letzten drei Jahre erhoben — d.h. die Weiterbildungs-
aktivitdten wurden Uber einen langeren Zeitraum betrachtet. Der Vorteil dieses Ansatzes
besteht darin, dass dadurch jahrliche Schwankungen hinsichtlich der Weiterbildungsaktivitat
ausglichen werden.

Demnach haben im Schnitt WIFI-Kursteilnehmerlnnen wahrend der letzten drei Jahre an vier
Weiterbildungskursen teilgenommen (dabei spielte es keine Rolle wo, dh. bei welchem
Weiterbildungsanbieter der Kurs besucht wurde). Ab dem 55. Lebensjahr geht die Mehr-
fachteilnahme an Kursen zwar etwas zurlick — aber auch hier sind die Unterschiede nach
Altersgruppen nur gering ausgepragt. Dies kann als Hinweis auf die anhaltend hohe Weiter-
bildungsaktivitat/-intensitat jener Personen interpretiert werden, die grundsatzlich weiter-
bildungsaktiv sind. Und diese scheint mit dem Alter nur geringfligig abzunehmen. Zudem
sind in den jeweiligen Altersgruppen ebenfalls nur marginale Unterschiede zwischen den
Geschlechtern feststellbar (vgl. Abb. 39).

Im Vergleich mit den Ergebnissen des Mikrozensus 2003 deutet sich hier also an, dass es
sich bei den WIFI-Kursteilnehmerlnnen um eine sehr weiterbildungsaktive Gruppe handelt.
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Abb. 39: Verteilung der Anzahl der Kursbesuche von WIFI-Kursteilnehmerlnnen wahrend der
letzten drei Jahre; nach Altersgruppen und Geschlecht
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

Abb. 40: Durchschnittliche Anzahl der Kursbesuche wahrend der letzten drei Jahre von WIFI-
Kursteilnehmerlnnen; nach Altersgruppen und dem hdchsten formalen Bildungs-
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung 2008
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Abbildung 40 verdeutlicht, dass mit héheren formalen Bildungsabschliissen auch die Weiter-
bildungsaktivitat/-intensitat (im Sinne der durchschnittlichen Anzahl besuchter Weiter-
bildungskurse) ansteigt. Innerhalb einer ,Bildungsschicht* sind aber vergleichsweise nur
geringe Unterschiede nach den Altersgruppen feststellbar — und wenn, dann ein tendenziel-
ler Anstieg der durchschnittlichen Anzahl besuchter Kurse mit steigendem Alter der Kursteil-
nehmerlnnen (geschlechtstypische Unterschiede sind nur marginal beobachtbar und werden
daher nicht dargestellt).

Auch zwischen der beruflichen Stellung und der durchschnittlichem Anzahl der Kursbesuche
gibt es einen Zusammenhang (vgl. Abb. 41). Eine héhere Durchschnittszahl der Kursbesu-
che nach beruflicher Stellung ist assoziiert mit einer héheren mittleren Anzahl an Kursbesu-
chen in den jeweiligen Altersgruppen. So belegten bspw. im Schnitt Facharbeiterinnen wah-
rend der letzten drei Jahre drei Weiterbildungskurse — im Management oder bei den Selbst-
sténdigen/Freiberuflern waren es aber im Mittel vier Kurse, die besucht wurden. Und dies
jeweils in allen Altersgruppen. In den meisten beruflichen Positionen unterscheidet sich diese
Malzahl zwischen den einzelnen Altersgruppen nur geringfligig. Lediglich bei den Technike-
rinnen und den héher qualifizierten Sachbearbeiterlnnen ist sogar ein Anstieg der mittleren
Anzahl der Kursbesuche mit dem Alter feststellbar.

Abb. 41: Verteilung der Anzahl der Kursbesuche wahrend der letzten drei Jahre nach der
(gegenwartigen) beruflichen Stellung der Kursteilnehmerinnen
Rangreihung der beruflichen Stellung nach der durchschnittlichen Anzahl der Kurs-
besuche Uber alle Altersgruppen
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung 2008

Ein weiterer Indikator dafiir, dass es sich bei Kursteilnehmerinnen oftmals um sehr weiter-
bildungsaktive Personen (im Sinn einer mehrmaligen Teilnahme an Weiterbildungsmafinah-
men wahrend des Lebens) handelt, kann aus einer WIFI-Kursteilnehmerlnnenbefragung des
Jahres 2003 abgelesen werden. Demnach bekundeten 90% aller Kursteilnehmerinnen, dass
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sie auch in Zukunft an Weiterbildung interessiert sind. Mit einem Anteil von 87% weiterbil-
dungsinteressierter Personen ist das Weiterbildungsinteresse in der Gruppe der 45+ prak-
tisch gleich hoch.

Abbildung 42 zeigt, dass auch die grundsatzliche inhaltliche Interessensstruktur zwischen
den beiden Altersgruppen durchaus vergleichbar ist. Die Gruppe 45+ zeigt lediglich ein
geringeres Interesse an formalen Hoherqualifizierungsschienen (Universitatslehrgange etc.).

Abb. 42: Zukinftiges Weiterbildungsinteresse: Gruppe der unter 45-Jahrigen versus 45+
Rangreihung innerhalb der Altersgruppe nach dem Anteil ,starkes + eher” Interesse
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Quelle: ibw-Sonderauswertung der WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung 2003
Anmerkung: Mehrfachantworten waren méglich

Die Anzahl der Kurse ist aber nur ein grober Indikator fir die Weiterbildungsaktivitat. Eine
Person, die an zwei relativ kurz dauernden Kursen teilnimmt hatte demnach eine hohere
Weiterbildungsaktivitat als jemand, der an einem langer dauernden Kurs teilnimmt. Und die
Dauer bzw. die Kosten eines Kurses hangen nicht unbedingt mit der Qualitat des Kurses
zusammen. Um auch diesen Aspekt zu beleuchten wurde ein gemeinsamer Indikator aus der
Kursdauer sowie den Kurskosten gebildet®.

Betrachtet man die alterstypische Verteilung der Kursteilnahme nach diesem Qualitatsindex
(vgl. Abb. 43), dann zeigt sich, dass &ltere Kursteilnehmerlnnen viel haufiger kurze und

2 Implizite Annahme hinter der Bildung dieses Indikators ist, dass sowohl mit einer langeren Kurs-

dauer als auch mit einem hdéheren Preis tendenziell die Qualitdt des Kurses positiv korrelieren
sollte. Kursdauer und Kurskosten weisen eine hohe signifikant positive partielle Korrelation von
0,725 auf (Kontrollvariable WIFI-Geschaftsfeld).
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kostengiinstige Kurse belegten als die Teilnehmerinnen unter 45 Jahren. Und in jeder
Altersgruppe kann ein gewisser Gendereffekt festgestellt werden. Demnach belegen
weibliche Kursteilnehmer eher kirzere und kostenglnstigere Kurse als ihre mannlichen
Kollegen.

Abb. 43: Verteilung der Teilnehmerinnen an WIFI-Kursen nach dem Qualitatsindex
(Kursdauer * Kurskosten); nach Altersgruppen und Geschlecht
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

5.2 Weiterbildungsinteresse & Weiterbildungsmotive

5.2.1 Interesse an Weiterbildung und Realisierungsgrad bei Arbeitnehmerinnen

Die Motivation zu beruflicher oder privater Weiterbildung setzt natirlich ein dementspre-
chendes Interesse voraus. Aus der anschlieffienden Abbildung 44 geht deutlich ein ab etwa
dem 50. Lebensjahr sinkendes Interesse an Weiterbildung hervor®. Stellt man dem die
tatsachliche Weiterbildungsbeteiligung gegeniber, dann erkennt man, dass im Schnitt etwa
zwei Drittel der weiterbildungsinteressierten Arbeitnehmerlnnen auch tatsachlich Weiter-
bildungsmalnahmen getatigt haben. Aus einer Altersperspektive ist bemerkenswert, dass
dieser Realisierungsgrad des Weiterbildungsinteresses (Anteil der Weiterbildungsaktiven an
den Weiterbildungsinteressierten) erst ab dem 65. Lebensjahr drastisch zurlickgeht.

% Aus dem Erhebungsbogen des verwendeten Mikrozensus geht nicht hervor, ob sich diese Frage
auf berufliche oder private Weiterbildung bezieht. Fir die Argumentation wird davon ausgegangen,
dass die Frage eher auf ein grundsatzliches Interesse abzielt.
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Abb. 44: Interesse an Weiterbildung, tatsachliche Weiterbildungsteilnahme und Realisie-
rungsgrad des Weiterbildungsinteresses von Arbeitnehmerinnen in % der jeweiligen
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Im Kapitel 6 wird anhand einer eigenen, vom ibw durchgeflihrten, Befragung naher auf die
Grinde eingegangen, warum berufstatige (altere) Personen in den letzten flnf Jahren an
keiner beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben.

5.2.2 Motive und Motivationslagen laut Mikrozensus 2003

Zentrale altersabhangige Motive flir Aktivitditen im Rahmen der beruflichen Weiterbildung
sind fur Arbeitnehmerinnen die Weiterentwicklung der betrieblichen Position (nimmt mit dem
Alter ab) sowie die Auffrischung/Aktualisierung veralteter Kenntnisse (vgl. Abb. 45). Erwar-
tungsgemal spielt das Argument der Wissensaktualisierung mit steigendem Alter eine
immer wichtiger werdende Rolle als Weiterbildungsmotiv. Dagegen ist eine Verbesserung
der betrieblichen Aufstiegsmoglichkeiten tendenziell fur jingere Personen ein wichtiges
Motiv. Das Motiv der Sicherung der Beschaftigung durch Weiterbildung nimmt interessanter-
weise mit dem Alter tendenziell ab.

Die gréten Unterschiede zwischen den Geschlechtern hinsichtlich der Motive ihrer beruf-
lichen Weiterbildungsteilnahme (vgl. Abb. 46) sind in der Weiterentwicklung der betrieblichen
Position zu orten. Dieses Motiv ist in allen Altersgruppen bei den Mannern starker ausge-
pragt. Und auch Sicherung der Beschaftigung sowie Verbesserung der Aufstiegsmdglich-
keiten ist bei den Mannern ein wichtigerer Beweggrund als bei Frauen.

Bei allen anderen Motiven unterscheiden sich die Geschlechter nur marginal — und wenn,
dann sind sie zumeist fur Frauen etwas wichtiger als fir Manner. Bemerkenswert ist, dass
die gendertypischen Unterschiede Uber alle Altersgruppen hinweg beobachtet werden
kénnen.
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Abb. 45: Weiterbildungsrelevante Motive der Arbeitnehmerinnen fir berufliche Weiterbildung
(Kurse, Schulungen u.a.) in %
Rangreihung nach der Bedeutung fir alle Altersgruppen
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5.2.3 Motive und Motivationslagen fiir eine WIFI-Kursteilnahme

Die Teilnahme an WIFI-Kursen ist hauptsachlich beruflich motiviert. Daher lassen sich an
diesem Datensatz sehr gut die Beweggriinde fir berufliche Weiterbildungsaktivitaten ab-
lesen. Im Unterschied zum Mikrozensus 2003 wurde dabei u.a. auch explizit erfragt inwieweit
Gehaltssteigerungsmotive, aber auch das inhaltliche/thematische Interesse sowie generell
.die Freude am Lernen® relevant sind. Zudem wurden im Unterschied zum Mikrozensus 2003
die WIFI-Kursteilnehmerlnnen gebeten eine explizite Wertigkeit der diversen mdglichen
Motive anzugeben (anhand einer dreistufigen Skala ,trifft zu“ — ,war nicht so wichtig® — ,trifft
Uberhaupt nicht zu®).

Bevor naher auf alters- und geschlechtstypische Unterschiede hinsichtlich der Motive fir
eine WIFI-Kursteilnahme eingegangen wird, wird vorab die Bedeutung der Einzelmotive dar-
gestellt (vgl. Abb. 47). Auf den ersten Blick ist die relativ breite Streuung der Bedeutung der
Motive fir einen Kursbesuch auffallend.

Vorherrschend ist das inhaltliche und thematische Interesse. Aber auch Freude am Lernen
sowie Qualifikationsanpassungsmotive und der Wunsch in einem breiteren beruflichen
Einsatzbereich agieren zu kdnnen spielen eine ausgepragte Rolle.

Aufstiegs- und Einkommensverbesserungs- sowie Arbeitsplatzsicherungsmotive spielen
dabei eine zweitrangige Rolle bzw. sind nur bei etwa der Halfte der Kursteilnehmerlnnen ein
Hauptmotiv.

Fur nur eine kleine Gruppe von Kursteilnehmerinnen geht es darum, sich ein zweites beruf-
liches Standbein zu schaffen bzw. sich fur eine Selbststandigkeit vorzubereiten.

Abb. 47: Motive fur eine WIFI-Kursteilnahme (Mittelwerte)
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008
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Gibt es alterstypische Unterschiede in den Motiven?

Mit den Ausnahmen inhaltliches/thematisches Interesse sowie der Freude am Lernen
wurden alle anderen Motive bei den Altersgruppen Uber 45 Jahre deutlich unwichtiger einge-
stuft als in der Altersgruppe der unter 45-Jahrigen (vgl. Abb. 48). Und auffallend ist auch,
dass die Bedeutung dieser Motive mit steigendem Alter sukzessive abnimmt. Aufgrund der
hohen beruflichen Bezogenheit der Motive ist dies auch nicht verwunderlich. Interessanter-
weise mallen die alteren Kursteilnehmerlnnen auch dem Motiv ,mehr Sicherheit vor Arbeits-
platzverlust” eine geringere Bedeutung bei als die jungere Kohorte. Bei Motiven wie ,Auf-
stiegschancen verbessern® oder ,Verbesserung der Verdienstmdglichkeiten® war dies zu
erwarten, da mit dem Naherricken des Pensionierungszeitpunktes die Wahrscheinlichkeit
einer Realisierung derartiger Motive unwahrscheinlicher wird und diese daher auch als Motiv
an Bedeutung verlieren. Dass aber Arbeitsplatzsicherheit als Motiv fir eine Weiterbildungs-
teilnahme bei den alteren Kursteilnehmerlnnen unwichtiger ist als bei den jlingeren, Gber-
rascht doch.

Freude am Lernen dirfte ein eminent wichtiges Motiv fur die Kursteilnahme alterer Personen
sein. Die entsprechenden Mittelwerte liegen sogar Uber jenen der Kursteilnehmerlnnen unter
45 Jahre. Beim inhaltlichen/thematischen Interesse zeigen sich keine Unterschiede zwischen
den Altersgruppen. Beide Motive stellen demnach wichtige Schlliisselmotive fiir eine Weiter-
bildungsbeteiligung dar.

Grundsatzlich ist auch die sehr ahnliche Abfolge der Wertigkeiten fir die jeweiligen Alters-
gruppen auffallend.

Gibt es gender- und alterstypische Unterschiede in den Motiven?

Abbildung 49 prasentiert das Ergebnis. Mit den Ausnahmen inhaltliches/thematisches Inte-
resse sowie der Freude am Lernen gaben weibliche Kursteilnehmerinnen im Vergleich zu
den mannlichen Teilnehmern in ihrer jeweiligen Altersgruppe zumeist an, dass die abge-
fragten Kursmotive flir sie etwas weniger wichtig sind. Ob dies eine Widerspiegelung einer
hdheren Skepsis hinsichtlich mdglicher Realisierungen im beruflichen Kontext ist oder ob es
sich dabei um eine generell hdhere Reserviertheit im Antwortverhalten handelt lasst sich
nicht feststellten. Grundsatzlich ist aber die sehr ahnliche Abfolge der Wertigkeiten auf-
fallend.

Der Vergleich der Motivstruktur von WIFI-Kursteilnehmerinnen mit dem Ergebnis des
Mikrozensus 2003 offenbart eine hohe Ubereinstimmung: So ist bspw. im Mikrozensus
2003 auch die ,Verbesserung der Aufstiegschancen® oder die ,Sicherung der Beschaftigung*
fur ,nur jeweils ein Flnftel der weiterbildungsaktiven Personen ein explizites Teilnahme-
motiv — und auch bei den WIFI-Kursteilnehmerlnnen spielt es im Rahmen der Motivations-
struktur nur eine zweitrangige Rolle bzw. ist nur bei etwa der Halfte der Kursteilnehmerinnen
ein Hauptmotiv.

Beide Erhebungen stimmen auch lberein was die ,Weiterentwicklung der betrieblichen Posi-
tion“ betrifft (vergleichbar mit den Motiven ,breitere berufliche Einsatzmdglichkeit® sowie
,bessere Aussichten auf interessantere oder anspruchsvollere Tatigkeiten im Unternehmen®
bei den WIFI-Kursteilnehmerinnen).
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Abb. 48: Alterstypische Motive fir eine WIFI-Kursteilnahme (Mittelwerte)
Rangreihung nach der Bedeutung uber alle Kursteilnehmerinnen
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Abb. 49: Alters- und geschlechtstypische Motive fir eine WIFI-Kursteilnahme (Mittelwerte)
Rangreihung nach der Bedeutung uber alle Kursteilnehmerinnen
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In beiden Befragungen geht es nur einer vergleichsweise kleinen Gruppe von weiterbil-
dungsaktiven Personen bzw. Kursteilnehmerinnen darum, sich ein zweites berufliches
Standbein zu schaffen, sich fur eine Selbststandigkeit vorzubereiten, oder den Beruf bzw.
den Arbeitsplatz zu wechseln.

Interessanterweise malfien die dlteren Kursteilnehmerinnen in beiden Erhebungen dem Motiv
.Mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust® eine geringere Bedeutung bei als die jlngere
Kohorte. Es dirfte sich demnach um ein stabiles altersabhangiges Phanomen handeln.

Und diese Motive verlieren mit fortschreitendem Lebensalter der weiterbildungsaktiven Per-
sonen bzw. Kursteilnehmerlnnen an Bedeutung.

Lediglich zum Thema Anpassungsqualifikation (,veraltete Kenntnisse* im Mikrozensus und
»<Anpassung der Qualifikation an neue Tatigkeitsanforderungen® bei den WIFI-Kursteilnehme-
rinnen) lasst sich ein unterschiedliches Ergebnis feststellen. Nimmt im Mikrozensus die
Bedeutung dieses Kursmotivs mit steigendem Lebensalter zu, so ist bei den WIFI-Kursteil-
nehmerinnen der genau gegenteilige Effekt beobachtbar®'.

Beide Befragungen zeigen auch Unterschiede hinsichtlich des Genderaspekts: Im Mikro-
zensus ist fur anteilsmafRig deutlich mehr Méanner als Frauen die Weiterentwicklung der
betrieblichen Position wichtig. Und auch Sicherung der Beschaftigung sowie Verbesserung
der Aufstiegsmadglichkeiten ist bei den Mannern ein wichtigerer Beweggrund als bei Frauen.
Bei allen anderen Motiven unterscheiden sich die Geschlechter nur marginal — und wenn,
dann sind sie zumeist fur Frauen etwas wichtiger als fur Manner. In der WIFI-Kursteilnehme-
rinnen-Befragung konnten diese Effekte nicht festgestellt werden. Mit den Ausnahmen
inhaltliches/thematisches Interesse sowie der Freude am Lernen gaben weibliche Kursteil-
nehmer im Vergleich zu den mannlichen Teilnehmern in ihrer jeweiligen Altersgruppe
zumeist an, dass die abgefragten Kursmotive fur sie etwas weniger wichtig sind.

Die WIFI-Kursteilnehmer-Befragung offenbart zudem die hohe Bedeutung die ein grundsatz-
liches inhaltliches/thematisches Interesse und generell die Freude am Lernen fir eine
Weiterbildungsbeteiligung haben. Und dies vor allem (auch) bei alteren Kursteilnehmerinnen.
Zudem zeigt sich, dass Gehaltssteigerungsmotive oftmals nicht so wichtig sind wie vermutet
wird. Fur nur etwa die Halfte der WIFI-Kursteilnehmerlnnen waren sie ndmlich ein wichtiger
Beweggrund.

Zumeist werden mehrere Motive gleichzeitig verfolgt

Ublicherweise setzten sich die Motivationslagen fiir eine Kursteilnahme aus mehreren
Motiven gleichzeitig zusammen. D.h. bei den meisten Kursteilnehmerinnen gab es nicht nur
ein Motiv, sondern gleichzeitig mehrere, die fir die Kursteilnahme wichtig waren. So gaben

¥ Ein moglicher Grund fur dieses unterschiedliche Resultat kann in der unterschiedlichen Frage-

formulierung liegen. Moglicherweise interpretierten viele WIFI-Kursteilnehmerinnen den Zusatz ,an
neue Tatigkeitsanforderungen® im Sinne einer neuen/andersgearteten beruflichen Tatigkeit und
nicht — wie von uns intendiert — als Qualifizierungsbedarfe aufgrund technologischen/betriebsorga-
nisatorischen Wandels. Fir eine adaquatere Frageformulierung des Mikrozensus spricht auch das
Ergebnis einer im Jahr 2003 durchgefiihrten WIFI-Teilnehmerinnen-Befragung. In dieser bekun-
deten 20% der unter 45-, aber 30% der Uber 45-Jahrigen, dass ,lber aktuelle Entwicklungen am
Laufenden sein® flir sei ein wichtiges Teilnahmemotiv war. Andererseits zeigt aber die Unterneh-
mensbefragung, dass sich altere Arbeitnehmerinnen oft auf ihre Erfahrung berufen und meinen,
dass ihre Qualifikation / ihr Wissen ausreicht (vgl. dazu auch Seite 139).
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nur 3% der Kursteilnehmerlnnen an, dass lediglich ein einziges Motiv fur die Kursteilnahme
von Bedeutung war. Fir 70% der Befragten waren mehr als vier Motive von gro3er Bedeu-
tung. Welches sind nun die vorherrschenden Motivationslagen (d.h. Bundel aus Einzelmoti-
ven), die fir die Kursteilnahme von Bedeutung waren bzw. wie stark ist der Zusammenhang
zwischen den Einzelmotiven?

Grob gesprochen kénnen vier unterschiedliche Motivationslagen extrahiert werden: Von
besonderer Bedeutung flr alle Kursteilnehmerlnnen ist die intrinsische Motivation, also
das inhaltliche/thematische Interesse sowie generell die Freude am Lernen®. Die zweite
Motivationslage ist stark von Aufstiegsmotiven (hdheres Gehalt, ,Karriere®, interessantere/
anspruchsvollere Téatigkeiten) gepragt. Die dritte Motivationslage zentriert um Qualifikati-
onsanpassungsmotive (Arbeitsplatzsicherung, Anpassung an neue Tatigkeiten etc.) und
als vierte Gruppe kénnen jene Motive angesehen werden, die spezielle Bedarfslagen
(selbststandig machen, zweites berufliches Standbein aufbauen) betreffen®®. Bemerkenswert
ist dabei, dass sich die beiden ersten Motivationslagen (Aufstiegsmotive und Qualifikations-
anpassungsmotive) sehr stark ,Uberlappen®. Fihrt man namlich eine Faktorenanalyse durch,
dann zeigt sich, dass alle Einzelmotive, die zu diesen beiden Faktoren gezahlt werden
kénnen, Faktorladungen zwischen 0,6 und 0,8 aufweisen. D.h. offensichtlich ist mit dem
Quallifikationsanpassungsmotiv zumeist auch die Hoffnung verbunden, dass die Weiter-
bildung zu einem beruflichen Aufstieg fuhrt. Und die mogliche Realisierung des Aufstiegs-
motivs setzt voraus, dass es durch die Kursteilnahme zu einer Qualifikationsanpassung/
-erneuerung kommt.

Gibt es alters- und geschlechtstypische Unterschiede in den Motivationslagen?

Eine nach dem Geschlecht der Kursteilnehmerinnen getrennt durchgefiihrte Faktoranalyse
zeigte keine auffalligen Unterschiede hinsichtlich der Motivationslagen zwischen mannlichen
und weiblichen Kursteilnehmerlnnen (vgl. dazu die rotierten Komponentenmatrizen im
Anhang A, Tabelle A-2a und A-2b).

Mit zunehmendem Alter der Kursteilnehmerinnen fokussieren sich die Motive: Waren
namlich in der Altersgruppe der unter 45-Jahrigen noch im Schnitt sechs bis sieben
Einzelmotive wichtig fur die Kursteilnahme, so reduziert sich diese Durchschnittszahl
sukzessive auf etwa vier Einzelmotive in der Gruppe 55+.

Und auch bezuglich der Motivationslagen zwischen den Altergruppen zeigen sich Unter-
schiede: Bei den unter 45-Jahrigen ist das bislang beschriebene Muster vorherrschend (vgl.
dazu auch die rotierte Komponentenmatrix im Anhang A, Tabelle A-3a). Bei den Uber 55-
Jahrigen zeigte sich aber hinsichtlich der Zusammensetzung des Qualifikationsanpassungs-
und des Aufstiegsmotivs eine unterschiedliche Zusammensetzung der Einzelmotive (vgl.
dazu auch die rotierte Komponentenmatrix im Anhang A, Tabelle A-3b): Eine Verbesserung
der beruflichen Leistungsfahigkeit sowie die Anpassung der Qualifikation an neue Tatigkeits-
anforderungen geht einher mit dem Wunsch nach breiteren beruflichen Einsatzmdglichkeiten
sowie interessanteren oder anspruchsvolleren Tatigkeiten (Komponente 1). Und in der
zweiten Komponente laden die Einzelmotive Verbesserung der Verdienstmdglichkeiten

%2 Diese beiden Motive sind unkorreliert mit allen anderen Motiven. Bei diesen beiden Motiven han-

delt es sich um Aspekte, denen praktisch alle Teilnehmerlnnen eine hohe Bedeutung beimalien.
% Zu methodischen Aspekten der Extrahierung dieser Motivationslagen vgl. Schmid und Koller
(2008).
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sowie der Aufstiegschancen, der Aufbau eines zweiten (nebenberuflichen) Standbeins, das
Arbeitsplatzsicherungsmotiv, das Motiv sich selbststandig zu machen sowie generell bessere
Chancen am Arbeitsmarkt zu haben sehr hoch. Demnach dirfte ein Teil der alteren WIFI-
Kursteilnehmerlinnen den Kursbesuch primar deshalb durchfihren um auf neue Tatigkeits-
anforderungen zu reagieren bzw. im Rahmen der bestehenden Beschaftigung interessantere
Aufgaben zu Ubernehmen. Der andere Teil der alteren Kursteilnehmerinnen hat entweder
ausgepragte Aufstiegsmotive und/oder sieht durch die Kursteilnahme erhdhte Chancen am
Arbeitsmarkt (neben der Arbeitsplatzsicherheit kdnnen diese u.a. auch im Aufbau eines
nebenberuflichen Standbeins oder einer Selbststandigkeit liegen).

5.2.4 Kontexteinflisse fiur eine berufliche Weiterbildungsteilnahme: Eigeninitiative
und Absprache / Abstimmung mit dem Arbeitgeber

In der WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung wurden zwei weitere, fir eine Weiterbildungs-
beteiligung relevante, Kontextvariablen erhoben. So basiert bei externen WIFI-Kursen die
Teilnahme primar auf der Eigeninitiative: 80% der Kursteilnehmerlnnen sagten dies. Fur
17% kam der Anstol} seitens des Unternehmens und fir 3% vom AMS. Bei weiblichen
Kursteilnehmern ist die Eigeninitiative sogar noch etwas starker ausgepragt als bei mannli-
chen Kursteilnehmern. Ein Alterseffekt kann nicht wirklich festgestellt werden (vgl. Abb. 50).

Abb. 50: Anstol} zur Kursteilnahme; nach Altersgruppen und Geschlecht
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

Eine Sonderauswertung zeigt aber einen Bildungseffekt auf: Mit steigendem formalen Bil-
dungsabschluss nimmt der Anteil der Kursteilnehmerinnen, die bekundeten, dass die Kurs-
teilnahme auf der Eigeninitiative beruhte, zu. So beruht bei drei Viertel aller Kursteilneh-
merinnen mit nicht Gber die Pflichtschule hinausgehendem Bildungsabschluss die Kursteil-
nahme auf der Eigeninitiative — bei den Hochschulabsolventinnen waren es 95%. Dieses
Muster ist in allen Altersgruppen beobachtbar. Und auch die berufliche Position hat einen
Einfluss: Bei zwei Drittel der Technikerlnnen, angelernten Arbeiterinnen und der Facharbei-
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terlnnen war die Eigeninitiative ausschlaggebend fiir den Kursbesuch — bei allen anderen
beruflichen Position lag dieser Anteil bei Uber 80%.

Der hohe Grad der Eigeninitiative bezliglich des Kursbesuches korrespondiert mit einem
relativ geringen AusmaRB an Absprache/Abstimmung mit dem Arbeitgeber iliber den
Kursbesuch (vgl. Abb. 51). So hat sich nicht einmal die Halfte (43%) der Kursteilnehmerln-
nen vorab mit ihrem Arbeitgeber Gber den Kursbesuch abgesprochen/abgestimmt. In der
Altersgruppe der unter 45-Jahrigen sind Absprachen mit dem Arbeitgeber haufiger als bei
den alteren WIFI-Kursteilnehmerlnnen. Interessanterweise ist bei den alteren Kursteilnehme-
rinnen eine Absprache/Abstimmung mit dem Unternehmen Uber die Kursteilnahme bei den
Frauen etwas haufiger als bei den Mannern.

Abb. 51: Absprache/Abstimmung vor Kursantritt mit dem Arbeitgeber; nach Altersgruppen
und Geschlecht
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung 2008

Die meiste Kommunikation mit dem Arbeitgeber Uber den Kursbesuch ist bei inhaltlichen
Aspekten des Kursbesuches gegeben: Etwa ein Drittel aller Kursteilnehmerlnnen hat mit
dem Arbeitgeber Uber die inhaltliche Ausrichtung des Kurses gesprochen bzw. sich abge-
stimmt. Etwa ein Finftel hat sich mit ihrem Arbeitgeber Uber Karriereaspekte bzw. eine
Anderung des beruflichen Aufgabengebietes abgesprochen/abgestimmt. Beim Thema
Gehalt waren es noch weniger (14%) — vgl. Abb. 52. Bei allen Aspekten ist ein Alterseffekt
feststellbar: Bei den Uber 45-Jahrigen ist eine Absprache/Abstimmung mit dem Arbeitgeber
deutlich seltener.

Kursteilnehmerlnnen, die Hochschulabsolventinnen oder AHS-Maturantinnen sind, haben
eine niedrigere Wahrscheinlichkeit: rund 33%), dass es mit dem Arbeitgeber zu einem dieser
Aspekte zu einer Absprache/Abstimmung kam als alle anderen Kursteilnehmerinnen (rund
45%). Und auch die berufliche Position bt einen Einfluss aus: Hilfskrafte, Verkaufspersonal
und Manager / leitende Angestellte / Beamte haben eine niedrigere Wahrscheinlichkeit einer
Absprache/Abstimmung mit dem Arbeitgeber als alle anderen beruflichen Positionen.
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Abb. 52: Absprache/Abstimmung vor Kursantritt mit dem Arbeitgeber; nach Altersgruppen
und Geschlecht
Anteil der WIFI-Kursteilnehmerinnen, die angaben, dass sie sich vor der Kursteil-
nahme mit ihrem Arbeitgeber abgesprochen / abgestimmt haben
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Abb. 53: Absprache/Abstimmung vor Kursantritt mit dem Arbeitgeber; Verteilung nach der
Abhangigkeit davon, ob die Kursteilnahme auf der Eigeninitiative beruht oder ob der
Anstoll vom Arbeitgeber kam
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Quelle fur beide Abbildungen: ibw-WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung 2008;
Anmerkung: AG...Arbeitgeber
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Zwar erhoht sich der Anteil der Absprachen/Abstimmungen mit dem Arbeitgeber Uber die
Kursteilnahme im Falle, dass der Anstol} flir die Kursteilnahme vom Arbeitgeber kam (vgl.
Abb. 53). Dennoch ist auffallig, dass falls Uberhaupt dann primar auch nur Gber den Kurs-
inhalt (und nur selten Uber die anderen Themen wie Karriere-/Gehaltsaspekte) gesprochen
wurde. Dieses Muster I&sst sich in allen Altergruppen beobachten®.

5.3 Gibt es alterstypische Unterschiede hinsichtlich der Kursinhalte?

Im Mikrozensus 2003 liegen Informationen zu den belegten Inhalten beruflicher und privater
Weiterbildung vor. Und auch anhand der WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008 kann
eine Abschatzung hinsichtlich einer unterschiedlichen Kursbelegung nach dem Alter vorge-
nommen werden (Indikator: WIFI-Geschaftsfeldeinteilung).

Wie die Mikrozensusauswertungen zeigen unterscheidet sich die inhaltliche Kursbelegung
nach dem Alter der Kursteilnehmersinnen deutlich (vgl. Abb. 54). Weiterbildungskurse im
Bereich der Computerbedienung nehmen mit dem Alter deutlich zu. Und allgemeine Bil-
dungsgange sowie Kurse im Feld Gesundheits- und Sozialwesen nehmen ab der Alters-
gruppe 55+ bzw. 65+ zu. Korrespondierend sind die Rickgange der Kurse in den meisten
anderen Themenfeldern. Dieses zeitliche Veranderungsmuster kann bei beiden Geschlech-
tern festgestellt werden (vgl. Abb. 55).

Abb. 54: Verteilung der Kursteilnehmerlnnen nach dem Kursinhalt; nach Altersgruppen

O Dienstleistungen
100%
920% A B Gesundheits- und Sozialwesen
80% - - O Landwirts chaft
0, | —
70% m Ingenieurwesen, verarb. (Bau-)
Gewerbe
X 60% A —
c 0O Computerbedienung
L 50% +— —
) | m— S .
b= o I B Biowiss., exakte Naturwi.,
< 40% 1 m— — | Mathematik & Statistik, Informatik
30% 4| | | | @ Sozialwi., Wirtschaft & Recht
20% - s | | O Fremdsprachen
N BN N
10% W Erziehung, Geisteswi. & Kiinste
0%
2534J. 3544J. 4554J. 5564J. 65+ 0 Allgemeine Bildungsgange

Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
Anmerkung: Im Mikrozensus wurden die Kursinhalte der letzten drei Kursbesuche abgefragt. Die
Abbildung zeigt die Verteilung dieser drei Kurse zusammengefasst.

*  Die Griinde dafir, dass keine Absprache/Abstimmung mit dem Arbeitgeber stattfand, wurden nicht

abgefragt. Bei Kursteilnehmerlnnen aus dem Management bzw. Hochschulabsolventinnen ist der
niedrigere Anteil aufgrund ihrer leitenden Funktionen aber selbsterklarend.
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Abb. 55: Verteilung der Kursteilnehmerlnnen nach dem Kursinhalt; nach Altersgruppen und
Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
Anmerkung: Legende wie in Abbildung 54

Abb. 56: Verteilung der Kursteilnehmerinnen nach dem Kursinhalt (WIFI-Geschaftsfeld);
nach Altersgruppen und Geschlecht
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008
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Anhand der WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008 zeigt sich, dass mit dem Alter die
relative Haufigkeit der Sprachkurse und von EDV-/Informatikkursen zunimmt (vgl. Abb. 56).
Hier tritt der Genderaspekt unterschiedlicher Kursbelegung nach dem Kursinhalt starker zu-
tage: Mannliche Kursteilnehmer belegen haufiger Kurse in den WIFI-Geschéaftsfeldern Tech-
nik, EDV/Informatik und Branchen — weibliche Kursteilnehmerinnen besuchen hingegen
deutlich haufiger Kurse zu Themen der Betriebswirtschaft, Persdnlichkeit und Sprachen.

5.4 Gibt es alterstypische Unterschiede hinsichtlich der Kursanbieter bei
denen Weiterbildung belegt wird?

Im Mikrozensus 2003 liegen auch Informationen zu den Kursanbietern bzw. zu den Kurs-
orten vor, an dem die zuletzt durchgefiihrte WeiterbildungsmalRnahme stattfand. Bis zum
Alter von etwa 55 Jahren ist die Verteilung der Lernorte/Weiterbildungstrager stabil (vgl. Abb.
57). Demnach findet Weiterbildung in einem innerbetrieblichen Setting (inkl. bei Hersteller-/
Lieferfirmen) rund 35 bis 38% statt. Knapp 10% der Kurse finden im formalen Weiter-
bildungsbereich statt (an 6ffentlichen Schulen, Universitaten, Fachhochschulen). In den Ein-
richtungen der Sozialpartner finden etwa 20% der Kurse statt.

Danach geht der Anteil der betriebsintern durchgefiihrten Weiterbildung zurlick. Korrespon-
dierend steigen die Anteile der anderen Lernorte (mit Ausnahme des formalen Weiter-
bildungsbereichs) — insbesondere bei den ,sonstigen Anbietern®, den privaten profitorien-
tierten Anbietern sowie auch bei den Volkshochschulen (und anderen 6&ffentlichen Anbietern)
an.

Abb. 57: Verteilung der Kursteilnehmerinnen nach dem Kursort / dem Weiterbildungstrager;
nach Altersgruppen
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O sonstige Anbieter
90% - —
80% - B Non-Profit Organisationen
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25-34J. 3544 J. 45-54J. 55-64 J. 65+

Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
Anmerkung: Die Abbildung zeigt die Verteilung des zuletzt besuchten Kurses.
Formale Weiterbildung: an Schulen, Universitaten, Fachhochschulen
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Dieses zeitliche Veranderungsmuster kann bei beiden Geschlechtern festgestellt werden
(vgl. Abb. 58). Innerbetriebliche Weiterbildung hat aber bei den mannlichen Kursteilnehmern
in allen Altersgruppen bis zum offiziellen Pensionsantrittsalter einen hdéheren Anteil als bei
den Frauen.

Abb. 58: Verteilung der Kursteilnehmerlnnen nach dem Kursort / dem Weiterbildungstrager;
nach Altersgruppen und Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
Anmerkungen:
Die Abbildung zeigt die Verteilung des zuletzt besuchten Kurses. Legende wie in Abbildung 57.

5.5 Auswirkungen beruflich motivierter Weiterbildungsaktivitaten

Nachdem Motive und Motivationslagen von weiterbildungsaktiven (alteren) Arbeitnehmerin-
nen beleuchtet wurden, stehen nun die Nutzenaspekte aus der Weiterbildungsteilnahme im
Zentrum der Analysen.

5.5.1 Auswirkungen gemaR Mikrozensus 2003

Rund 80% der Teilnehmerlnnen an beruflich motivierter Weiterbildung bekundeten laut Mik-
rozensus 2003 positive Auswirkungen auf die berufliche Tatigkeit — nur etwa ein Funftel sieht
keine Auswirkungen (vgl. Abb. 59). Leider gibt es im Datensatz keine Informationen zu Ein-
kommensaspekten bzw. Aufstiegs-/Karriereeffekten. Und auch zu rein privat motivierten
Kursen gibt es keine Angaben hinsichtlich méglicher Auswirkungen auf die berufliche Situa-
tion.

Als wichtigste Auswirkung der Weiterbildungsteilnahme wird quer tber alle Altersgruppen die
Verbesserung der beruflichen Situation bewertet: Etwa zwei Drittel der weiterbildungsaktiven
Arbeitnehmerinnen gaben diese Auswirkung an.
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Ein Viertel gab an, dass die Kursteilnahme zur Erhaltung der derzeitigen Beschéaftigung bei-
getragen hat und nur flr eine Minderheit stellte sie eine Hilfe beim Finden der derzeitigen
Beschaftigung dar.

Bemerkenswert ist auch, dass diese Effekte in allen Altersgruppen bis 64 Jahre praktisch in
einem gleichen Ausmald gelten. Als Fazit Iasst sich der Schluss ziehen, dass berufliche
Weiterbildung auch fir altere Personen/Arbeitnehmerinnen positive Auswirkungen auf ihre
berufliche Situation hat, die mit jenen der jingeren Weiterbildungsteilnehmerinnen durchaus
vergleichbar sind.

Abb. 59: Altersgruppentypische Auswirkungen beruflich motivierter Weiterbildungsteilnah-
men auf die berufliche Situation von Arbeitnehmerinnen
Mehrfachantworten waren méglich

wenig oder keine
Auswirkungen

Verbesserung der
beruflichen Situation

Erhaltu.n.g der m 55-64 J.
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Beschiéftigung 0 45-54 J.
Hilfe beim Finden der = 35-44 J.
derzeitigen (letzten)
Beschiaftigung 025-34 J.
[ [
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Anteile in %

Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Anmerkung: Aufgrund der Mdglichkeit von Mehrfachantworten summieren sich die Balken auf Gber
100%. Aufgrund der sehr kleinen Fallbesetzung in der Altersgruppe 65+ wurden die Antworten nicht in
die Abbildung aufgenommen.

Analysiert man aber die Auswirkungen hinsichtlich des Genderaspekts, dann zeigen sich
Unterschiede (vgl. Abb. 60). So wurde von Arbeitnehmerinnen unter 45 Jahren viel starker
bekundet, dass die berufliche Weiterbildung keine oder nur eine geringe Auswirkung auf ihre
berufliche Situation hatte — im Gegensatz dazu ist dies bei mannlichen Arbeitnehmern ab 45
Jahren der Fall. Dafur war der Beitrag der Weiterbildung bei ihnen etwas hilfreicher bei der
Arbeitsplatzsuche. Manner unter 45 Jahren bekundeten starkere Auswirkungen hinsichtlich
der Verbesserung der beruflichen Position — bei den Altersgruppen ab 45 Jahren war dies
aber fur Frauen der Fall.

Der Beitrag der Weiterbildungsteilnahme zum Erhalt der derzeitigen Beschaftigung wurde in
allen Altersgruppen von Mannern starker betont (mit einem steigenden Alterseffekt). Dem
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gegenliber sehen Frauen in allen Altersgruppen starkere Auswirkungen der Kursteilnahme
hinsichtlich des Findens einer Beschaftigung.

Abb. 60: Gendereffekte: Differenz (in %punkten) zwischen den Geschlechtern bzgl. der
Anteile an Nennungen bzgl. der Auswirkungen beruflicher Weiterbildung (Kurse,
Schulungen u.a.) auf die berufliche Situation

|bei Méannern stiarker | | bei Frauen stéirker|
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Auswirkungen
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derzeitigen
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Anteile in %punkten

Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
Anmerkung: Aufgrund der Mdglichkeit von Mehrfachantworten summieren sich die Balken auf Gber

100%.

Aufgrund der teilweise unterschiedlichen Frageformulierungen zu den Motiven und Auswir-
kungen beruflicher Weiterbildung ist es schwierig beide Aspekte gegenliberzustellen, d.h.
einen auf die Ausgangsmotive bezogenen ,Realisierungsgrad” abzuschatzen.

5.5.2 Auswirkungen einer WIFI-Kursteilnahme

Die im Sommer 2008 durchgeflhrte Befragung von WIFI-Kursteilnehmerinnen des Winter-
semesters 2006/07 erhob neben Motiven und Finanzierungsaspekten der Weiterbildungsteil-
nahme an externen WIFI-Kursen (also kein FIT — firmeninternes Training) explizit auch die
Auswirkungen dieser Kursteilnahme. Seit dem Kursabschluss ist im Normalfall also zumin-
dest ein Jahr vergangen. Daher kann man auch die Auswirkungen der Kursteilnahme auf die
berufliche Situation erheben.

Ein wesentliches Feature dieser WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung (auch im Unterschied
zum Mikrozensus 2003) besteht darin, dass u.a. explizite Einkommensinformationen vor-
liegen, die eine Abschatzung der durch den Kurs induzierten ,Rendite“ ermdglichen. Darlber
hinaus liegt auch die Selbsteinschatzung der Befragten vor, ob der Kurs einen direkten Ein-
fluss auf diverse Auswirkungen (zB. in Form eines hdheren Gehaltes) hatte. Somit kdnnen
Kausalitatsaspekte thematisiert werden. Der Kern der Befragung betrifft Aspekte individueller
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Nutzenertrage — d.h. welchen Nutzen hatten Individuen (und nicht Betriebe bzw. die Gesell-
schaft) von Weiterbildungsmalnahmen.

Hohe Erfolgsquoten im Sinne positiv bestandener Kursabschliisse

92% der WIFI-Kursteilnehmerlnnen des Wintersemesters 2006/07 haben den Kurs auch
erfolgreich abgeschlossen (vgl. Abb. 61). Weibliche Teilnehmerinnen haben eine geringflgig
hohere Wahrscheinlichkeit eines erfolgreichen Kursabschlusses. Und auch altere Kursteil-
nehmerlnnen haben eine geringfligig hohere Wahrscheinlichkeit eines erfolgreichen Kurs-
abschlusses. Dieses Ergebnis ist in Zusammenhang mit der oftmals gedulierten Ansicht/
Meinung einer vermeintlich geringeren Lernfahigkeit alterer Menschen von Bedeutung. Die
Ergebnisse der WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung widersprechen einer derartigen Auf-
fassung eindeutig.

Abb. 61: Erfolgsquoten (erfolgreiche Kursabschlisse bezogen auf alle Kursteilnehmerlnnen);
nach Altersgruppen und Geschlecht
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

36% all jener, die den Kurs nicht erfolgreich abgeschlossen haben, sind noch dabei ihn
abzuschlielBen (vgl. Abb. 62). Fur die restlichen zwei Drittel gibt es ein breites Spektrum der
Ursachen fur den Nichtabschluss (von zeitlichen, familidren und beruflichen Grinden bis
dazu, dass der Kurs / die Prifung zu schwierig war). Demnach kann man davon ausgehen,
dass nur etwa 5% aller Kursteilnehmerlnnen den Kurs nicht erfolgreich abschlie3en.

Die einzigen Unterschiede zwischen der Altersgruppe der unter 45- Jahrigen und den 45+
warum der Kurs nicht erfolgreich abgeschlossen wurde zeigen sich beim Aspekt der Schwie-
rigkeit (des Kurses selbst oder der Priifung) und darin, ob die Person noch dabei ist den Kurs
abzuschlieRen.
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Abb. 62: Verteilung der Griinde warum der Kurs bislang noch nicht erfolgreich abgeschlossen
wurde; unter 45- versus Uber 45-Jahrige
Rangreihung nach dem Anteil in % der Nicht-Absolventinnen

bin noch dabei den Kurs abzuschlieBen _J—‘

hatte nicht mehr geniigend Zeit den Kurs
abzuschlieRen

sonstige Griinde

Kurs / Priifung war zu schwierig
berufliche Griinde

Interesse verloren

Erkrankung

familidre Griinde m 45+

O unter 45 Jahre
\ \

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anteile in % aller nicht erfolgreichen Kursabschliisse

ist mir zu teuer geworden

Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung 2008

Abb. 63: Verteilung der Aussagen von WIFI-Kursabsolventinnen zur Ndutzlichkeit der
vermittelten Kenntnisse im beruflichen Kontext
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008
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Hohe Nutzlichkeit der vermittelten Kenntnisse fir die berufliche Tatigkeit

Auf die Frage ,In wie weit konnten Sie die durch den WIFI-Kurs vermittelten Kenntnisse fur
Ihre gegenwartige Tatigkeit / Beruf nlitzen?* ergibt sich ein eindeutiges Bild (vgl. Abb. 63).

Fir fast die Halfte der WIFI-Kursabsolventinnen ist der Kurs in ihrem aktuellen/gegenwarti-
gen Arbeitskontext sehr nutzlich und fur weitere rund 40% ist der Kurs zumindest teilweise
nutzlich. Lediglich fir 15% sind die vermittelten Kenntnisse im beruflichen Kontext Gberhaupt
nicht anwendbar (dabei muss man aber auch bedenken, dass gerade in dieser Gruppe
Kursteilnehmerlnnen sind, die Uberwiegend aus privaten Interessen am WIFI-Kurs teilge-
nommen haben sowie Personen, die gegenwartig nicht berufstatig sind — insbesondere bei
den Uber 55-Jahrigen weiblichen Kursteilnehmerinnen ist dies der Fall). Weibliche Kursteil-
nehmerinnen bekunden einen etwas niedrigeren Nutzlichkeitsgrad als ihre mannlichen Kol-
legen (dies lasst sich teilweise durch ihre etwas héheren Anteil an derzeit nicht berufstatigen
Personen erklaren).

Auch nach den Altersgruppen betrachtet zeigt sich eine hohe Nutzlichkeit bis in die Alters-
gruppe 55+ hinein (der hohe Anteil bei den Uber 55-jahrigen weiblichen Kursteilnehmer, die
die vermittelten Kenntnisse aus dem Kurs Uberhaupt nicht anwenden kdnnen erklart sich
Uberwiegend aus deren Nichterwerbsstatus).

Hohe Zufriedenheit mit den WIFI-Kursen

Diese hohe Nitzlichkeit spiegelt sich auch in der Bewertung der WIFI-Kurse wider: Gemes-
sen anhand einer Schulnotenskala sind die Kursteilnehmerlnnen hoch zufrieden mit den
Kursen. Im Durchschnitt bewerten die Kursteilnehmerinnen die Kurse mit einer Note zwi-
schen ,sehr gut® und ,gut‘. Nur 3% der Kursteilnehmerinnen vergaben die Schulnote genu-
gend bzw. nicht genldgend (ein Flnftel dieser Gruppe hat den Kurs bislang noch nicht erfolg-
reich abgeschlossen). Es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede nach dem Geschlecht
oder der Altersgruppe.

Gesamteinschatzung des Kurses: Note 1,7 (Mittelwert)
Mit dem Kursinhalt: Note 1,7 (Mittelwert)
Mit den Vortragenden: Note 1,6 (Mittelwert)

Auswirkungen von WIFI-Kursen sind vielfaltig

Neben der Frage des Nutzens der Kursteilnahme im Sinne der Anwendbarkeit der vermittel-
ten Kenntnisse und Qualifikationen im aktuellen/gegenwartigen Arbeitskontext ist auch von
Interesse ob der Kurs weitere Auswirkungen hatte. Diese reichen von der Absicherung der
Beschaftigung bzw. der Aktualisierung eigener Kenntnisse Uber interessantere berufliche
Tatigkeiten bis zu einer besseren beruflichen Position (,Karriere) sowie hdherem Einkom-
men (vgl. Abb. 64).

Oftmals ziehen WIFI-Kursabsolventinnen mehrere Nutzen gleichzeitig aus dem Kurs.

Grundsatzlich zeigt sich, dass anteilsmalig weniger altere (45+) als jlingere (unter 45 Jahre)
Kursteilnehmerlnnen direkte Auswirkungen ihrer Kursteilnahme sehen. Spiegelbildlich ist das
Ergebnis fur die Kategorie ,keine Auswirkungen®: Hier ist der Anteil bei den alteren (ab der
Altersgruppe 45+) groRRer als bei den jungeren (unter 45 Jahre) WIFI-Kursteilnehmerinnen.
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Die anteilsmaRig meisten Kursteilnehmerlnnen sind der Meinung, dass der Kurs zur
Absicherung ihrer Beschaftigung beigetragen hat. Hier gibt es nur geringe Unterschiede zwi-
schen den Altersgruppen.

Auswirkungen hinsichtlich einer interessanteren Tatigkeit, einer besseren beruflichen Posi-
tion sowie eines héheren Verdienstes wurden im Vergleich dazu von weniger Kursteilnehme-
rinnen bekundet. Fir diese Auswirkungen sind deutliche Unterschiede insbesondere
zwischen den jlingeren (unter 45 Jahre) und allen anderen alteren (45+,50+,55+) Altersgrup-
pen feststellbar.

Die Gefahr, dass Weiterbildung zu einem Unternehmenswechsel flhrt und dass Unterneh-
men daher eine allfallige Kostenbeteiligung (in Form von zur Verfiigung gestellter Arbeitszeit
fur die Kursteilnahme bzw. (Mit-)Finanzierung der direkten Kurskosten) ,verlieren® ist zwie-
spaltig zu bewerten: Einerseits gaben nur 5% der WIFI-Kursabsolventlnnen an, dass die
Kursteilnahme einen direkten Effekt in Bezug auf den Unternehmenswechsel hatte — ande-
rerseits hat aber rund ein Finftel der Kursteilnehmerlnnen den Arbeitgeber gewechselt. Bei
alteren Kursteilnehmerlnnen ist diese ,Gefahr® geringer: Zum einen wechselten weniger
altere Kursteilnehmerlnnen das Unternehmen (rund 10% in den Altersgruppen ab 45 Jahren)
und zum zweiten war die Weiterbildungsteilnahme bei nur 1% von ihnen der Grund fir den
Wechsel des Arbeitgebers.

Abb. 64: Anteil der WIFI-Kursteilnehmerinnen, die einen direkten Einfluss des Kurses in
Bezug auf diverse Nutzenaspekte sieht
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung 2008
Anmerkung: Aufgrund von Mehrfachantwortmdglichkeiten summieren sich die Balken auf tber 100%

Im Vergleich zu den Ergebnissen des Mikrozensus 2003 fallt auf, dass ein etwa doppelt so

hoher Anteil der WIFI-Kursteilnehmerinnen keine Auswirkungen bekundet (20% versus 38%)
— vgl. Abbildung 65, in der die WIFI-Kursbefragungskategorien zu den Auswirkungen der
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Weiterbildungsteilnahme analog dem Mikrozensus zusammengefasst wurden. Dies durfte
zum Einen mit der etwas unterschiedlichen Fragestellung zusammenhangen: Beim Mikro-
zensus wurde erfragt, ob die WeiterbildungsmaRnahme ,wenig oder keine Auswirkungen
hatte“ — in der WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung war die Frage scharfer formuliert: ,keine
direkten Auswirkungen®. Zum zweiten wurde im Mikrozensus generell nach einer allfalligen
.verbesserung der beruflichen Situation“ gefragt. In der WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befra-
gung wurden dagegen die diversen Aspekte (Gehaltsverbesserung, bessere berufliche Posi-
tion/,Karriere®, interessantere berufliche Tatigkeit) einzeln abgefragt. Vermutlich bedingt eine
solche Fragestellung eine kritischere Selbstreflexion und fihrt daher zu einer niedrigeren
Zustimmungsrate. An einem unterschiedlichen Mehrfachantwortverhalten kann es nicht
liegen — dessen Ausmal ist namlich in beiden Befragungen fast ident.

Unter Berlicksichtigung dieser Aspekte kann festgehalten werden, dass WIFI-Kursteilnehme-
rinnen die Auswirkungen ihrer Weiterbildungsteilnahme starker in der Absicherung ihrer
Beschaftigung als in einer Verbesserung ihrer beruflichen Situation sehen.

Abb. 65: Vergleich der Auswirkungen beruflicher Weiterbildung anhand der Ergebnisse des
Mikrozensus 2003 und der WIFI-Kursteilnehmerlinnen-Befragung: Anteil der
Kursteilnehmerlnnen, die die jeweilige Auswirkung bekundeten, bezogen auf alle
Kursteilnehmerinnen
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Quellen: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen; ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-
Befragung 2008

Anmerkungen: Um eine Vergleichbarkeit der beiden Datensatze herzustellen wurden die Auswir-
kungskategorien der WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung Gehaltsverbesserung, bessere berufliche
Position/,Karriere®, interessantere berufliche Tatigkeit zur Metakategorie ,Verbesserung der beruf-
lichen Situation“ zusammengefasst. Sie sollte damit im Wesentlichen der Mikrozensus-Kategorie ent-
sprechen. Die WIFI-Kategorie Unternehmenswechsel entspricht grob der Mikrozensuskategorie ,Hilfe
beim Finden der derzeitigen/letzten Beschaftigung.®
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Ein Feature der WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung besteht in der direkten Vergleichbar-
keit der Motive und Auswirkungen. Bezogen auf die urspringlichen Motive fur die WIFI-
Kursteilnahme kann ein hoher Realisierungsgrad festgestellt werden (vgl. Abb. 66):

» Rund die Halfte aller Kursteilnehmerlnnen, deren Motiv die Absicherung ihres Jobs bzw.

das ,auf dem Laufenden bleiben“ war, gaben an, dass sie dieses Ziel realisieren konn-
ten®.

Fur rund ein Drittel der Kursteilnehmerlnnen haben sich entsprechend ihrem Motiv
interessantere berufliche Tatigkeiten ergeben.

Nur vergleichsweise wenige Kursteilnehmerlnnen konnten entsprechend ihrem Motiv die
berufliche Position verbessern.

Aber immerhin ein Drittel konnte entsprechend ihrem Ausgangsmotiv auch ein hdheres
Einkommensniveau realisieren.

Aus der Perspektive alterer Arbeitnehmerlinnen ist bemerkenswert, dass — mit Ausnahme
der Verbesserung der beruflichen Position — sich keine drastischen Unterschiede zur
Gruppe der unter 45-Jahrigen Teilnehmerlnnen zeigen. Der Realisierungsgrad (bezogen
auf das Ausgangsmotiv) also durchaus auch bei alteren weiterbildungsaktiven Arbeitneh-
merlnnen nicht hinter jenem der jingeren abfallt.

Abb. 66: Realisierungsgrad der Kursmotive; nach Altersgruppen
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Anteil der Kursteilnehmerlnnen (in %), die ihr urspriingliches Motiv realisieren konnten

Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008
Anmerkung: Aufgrund von Mehrfachantwortmdglichkeiten summieren sich die Balken auf tber 100%

35

Fast alle empirischen Studien zum Einfluss beruflicher Weiterbildung auf die Beschaftigungsstabili-
tat bzw. das Arbeitslosigkeitsrisiko kommen zu dem Ergebnis, dass berufliche Weiterbildung in der
Lage ist, das individuelle Entlassungsrisiko zu senken (vgl. dazu Schmid, K. und Koller, W. 2008:
LZum Nutzen der Weiterbildung. Internationaler Literaturreview und individuelle Weiterbildungs-
ertrage von Teilnehmerlnnen an WIFI-Kursen®. ibw-Forschungsbericht Nr. 144, 2008). Die Ergeb-
nisse der WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008 deuten in dieselbe Richtung.
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Es gibt aber auch viele Kursteilnehmerlnnen, die darliber hinaus auch noch andere Auswir-
kungen der Kursteilnahme bekundeten. Deren urspriingliche/s Motiv/e also zwar anders
gelagert war/en, die aber Auswirkungen angaben.

Demnach sehen zusatzlich etwa ein Viertel dieser Kursteilnehmerlnnen Auswirkungen der
Kursteilnahme in Bezug auf eine Absicherung ihrer Beschaftigung bzw. der Aktualisierung
ihrer Kenntnisse. Rund 16% haben nun eine interessantere Tatigkeit und 5% der Kursteil-
nehmerlnnen verdient jetzt mehr — obwohl dies nicht ihre Kursteilnahmemotive waren (vgl.
Abb. 67).

Abb. 67: Realisierungsgrad ohne entsprechendes Kursmotiv; nach Altersgruppen
Anteil der WIFI-Kursteilnehmerlnnen, die angaben, dass sie andere als ihre
urspringlichen Motive realisieren konnten

hoherer Verdienst i

bessere berufliche
Position / "Karriere"

interessantere
Tatigkeit
0 55+
_ | 0 50+
Absicherung der | 45+
Beschaftigung .
W unter 45 J.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anteil der Kursteilnehmerlnnen (in %), die andere als ihre urspriinglichen Motive

Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

5.5.3 Einkommenseffekte aufgrund einer WIFI-Kursteilnahme

Mit der WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung liegt ein Datensatz vor, der auch Einkom-
mensinformationen enthalt, die eine Abschatzung der durch den WIFI-Kurs induzierten Ein-
kommensveranderung ermadglicht.

Wie schon gezeigt wurde, gab rund ein Flnftel aller WIFI-Kursteilnehmerlnnen an, dass sie
einen Einkommenszuwachs aufgrund des Kursbesuchs realisieren konnten. In den Alters-
gruppen ab 45 Jahren macht dieser Anteil zwischen 7 und 9% aus.

WIFI-Kursabsolventinnen des Wintersemesters 2006/07 haben im Schnitt gegenwaértig
ein um 11% hoheres Einkommen als vor der Kursteilnahme.

Vergleicht man das aktuelle Einkommen mit jenem unmittelbar vor der Kursteilnahme, dann
lassen sich monetare Nutzenertrage (Weiterbildungsrenditen) schatzen. Bevor diese Ergeb-
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nisse prasentiert werden noch ein methodischer Hinweis: Fir all jene Teilnehmerinnen, die
angaben, dass sich ihr Einkommen nicht verandert hat, wurde eine durchschnittliche Ein-
kommenssteigerung von 3,5% (aufgrund der jahrlichen kollektivvertraglichen Regelungen zur
Anhebung der Ist-Léhne) imputiert. Um auch den Einfluss der Anderungen der Wochen-
arbeitszeit zu bericksichtigen wurden die Einkommensveranderungen auf die aktuelle
Wochenarbeitszeit bezogen®®. D.h. die nachstehenden Angaben sind als Verdnderung der
Stundenléhne zu interpretieren.

Demnach sind die Einkommen im Schnitt (Uber alle Kursteilnehmerlnnen) um 11% gestiegen
(vgl. Tab. 2). Nach Altersgruppen betrachtet zeigen sich Unterschiede, die auch mit dem
Frauenanteil in der jeweiligen Altersgruppe zusammenhangen. So lag in jenen Altersgrup-
pen, die einen Uberdurchschnittlich hohen Anteil an Kursteilnehmerinnen hatten (Altersgrup-
pen 45+ sowie 50+), die durchschnittliche Einkommenssteigerung nur bei etwa der Halfte
des Gesamtdurchschnitts bzw. jener der Altersgruppe 55+.

Tabelle 2: Einkommenssteigerung der WIFI-Kursteilnehmerlnnen in % des Einkommens vor
Kursbeginn (bezogen auf die Stundenloéhne) und Frauenanteil; nach Altersgrup-

pen
Altersgruppen

alle TN| <45J. 45+ 50+ 55+

& Einkommenssteigerung 11% 13% 6% 7% 12%

Frauenanteil an allen Kursteilnehmerinnen 50% 48% 59%, 57% 45%,

Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung 2008

Die Einkommenssteigerungen konnen aber nicht allein auf den WIFI-Kurs zurtckgefuhrt
werden. Denn man kann davon ausgehen, dass es sich bei der Gruppe weiterbildungsaktiver
Personen um eine Gruppe handelt, bei der ein Uberdurchschnittliches Ausmall an Motiva-
tion, Ehrgeiz, Flei etc. vorherrscht und dass diese Eigenschaften bzw. Verhaltensmuster
auch im ,Ublichen® beruflichen Kontext gegeben sind und daher auch sonst (d.h. auch im
Fall, dass sie keinen Kurs absolviert hatten) zu Gehaltssteigerungen gefuhrt hatten.

Es stellt sich somit die Frage nach der adaquaten Kontrollgruppe mit der die Einkommens-
veranderungen der WIFI-Kursteilnehmerlnnen verglichen werden kénnen. Als Kontrollgruppe
bieten sich die wahrend der letzten funf Jahre weiterbildungsinaktiven Arbeitnehmerinnen
an. Deren Einkommensentwicklung in den letzten zwei Jahren lag bei durchschnittlich 8%,
was eine jahrliche Einkommenssteigerung von rund 4% ergibt (vgl. dazu auch Seite 175). Im
Vergleich dazu sind die Einkommen der WIFI-Kursteilnehmerlnnen im Schnitt fast dreimal so
stark gestiegen.

% Wiirde man eine allfallige Anderung der Wochenarbeitszeit nicht beriicksichtigen, dann ergében

sich Fehleinschatzungen bzgl. der Einkommensveranderungen. Bspw. wiirde fir den Fall, dass
das Einkommen vor und nach dem Kurs gleich hoch ist bei einer Reduktion der Wochenarbeitszeit
von 40 auf 30 Stunden bei Nichtbericksichtigung dieser Arbeitszeitveranderung eine Einkom-
mensveranderung von 0 ergeben. Unter Berlicksichtigung der Arbeitszeitveranderung ergibt sich
aber eine Einkommenssteigerung von 33%.
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Fir ein Funftel der Absolventen ist WIFI-Kursteilnahme ursachlich fir die Einkom-
menserhdhung.

Die Befragung enthalt aber auch die Einschatzung ob der WIFI-Kurs direkt kausal zur Ein-
kommenserhohung gefiihrt hat. Aus dem Vergleich der Aussagen lasst sich die finanzielle
Wirkung von Kursen abschatzen:

Wie Tabelle 3 zeigt, gaben 18% der Kursteilnehmerinnen an, dass der WIFI-Kurs direkt zu
einer Gehaltserhéhung von durchschnittlich 23% beigetragen hat. Die ,Kontrollgruppe® jener
Teilnehmer, die (subjektiv) von keinem direkten monetaren Effekt des Kurses ausgehen,
kommt auf eine Gehaltserhéhung von durchschnittlich 9%. Man kann also davon ausgehen,
dass flr jene Teilnehmerlnnen, die eine Einkommenssteigerung hatten, die ,Rendite auf-
grund des WIFI-Kurses durchschnittlich 14% betragt (fur die eigentliche Kontroligruppe,
namlich die Erwerbsbevdlkerung im Gesamten, kann von einer Einkommenserhéhung zwi-
schen 3-5% ausgegangen werden, die sich primar aufgrund der kollektivvertraglichen An-
hebung der Lohne ergibt. Wie schon angefuhrt lag die durchschnittliche Einkommens-
entwicklung der wahrend der letzten funf Jahre weiterbildungsinaktiven Arbeitnehmerinnen
bei rund 4%). Fir WIFI-Kursteilnehmerinnen, die einen direkten Einfluss der Weiter-
bildungsteilnahme auf ihr Einkommen angaben, lag demnach die Einkommenssteigerung
beim rund Funffachen verglichen mit der Einkommensentwicklung weiterbildungsinaktiver
Arbeitnehmerlnnen.

Tabelle 3: Einkommenssteigerung in % des Einkommens vor Kursbeginn (bezogen auf die
Stundenléhne)

Kursteilnehmerlnnen, die sagten, dass ... & Einkommens-
steigerung
... WIFI-Kurs keinen Einfluss hatte 9%
... WIFI-Kurs einen Einfluss hatte 23%
=> "Rendite" aufgrund des WIFI-Kurses 14%
Weiterbildungsinaktive Arbeitnehmerinnen 4%

Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008; ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver
Personen 2008

In allen Altersgruppen kann festgestellt werden, dass die Einkommenssteigerungen jener
Kursteilnehmerlnnen, die angaben, dass der Kurs einen direkten Einfluss hatte deutlich tber
den durchschnittlichen Einkommenssteigerungen der anderen Kursteilnehmerlnnen liegen
(vgl. Tabelle 4). Nach Altersgruppen betrachtet zeigen sich deutlich unterschiedliche
-Rendite“-Effekte: Diese fallen umso gréf3er aus je alter der/die Kursteilnehmerln ist. Auf der
anderen Seite sinkt — wie schon gezeigt wurde — mit steigendem Alter der Anteil der
Kursteilnehmerlinnen, die direkte Einkommenseffekte aufgrund der Kursteilnahme angaben.
Hier zeichnet sich ein Bild ab, das man aus der Weiterbildungsbeteiligung formal gering
qualifizierter Personen kennt: Einerseits ist deren Weiterbildungsbeteiligung niedriger —
andererseits sind die Effekte aber groRer. Ahnliches lasst sich oftmals auch fiir Frauen fest-
stellen.
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Die Einkommenssteigerungen unterscheiden sich dagegen nicht sehr zwischen den Alters-
gruppen fir jene, die keinen direkten Einfluss des Kurses auf ihre Einkommensentwicklung
angaben: +10% fur die unter 45-Jahrigen gegenlber +5 bis +9% fur die Altersgruppen ab 45
Jahren.

Tabelle 4: Einkommenssteigerung in % des Einkommens vor Kursbeginn (bezogen auf die
Stundenléhne); nach Altersgruppen

@ Einkommenssteigerung
Kursteilnehmerlnnen, die sagten, dass ... <45 J. 45+ 50+ 55+
... WIFI-Kurs keinen Einfluss hatte 10% 5% 5% 9%
... WIFI-Kurs einen Einfluss hatte 23% 23% 40% 52%
=> "Rendite" aufgrund des WIFI-Kurses 13% 21% 35% 43%
Weiterbildungsinaktive Arbeitnehmerinnen 5% 5% 3% 3%

Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008; ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver
Personen 2008

Fur die Einkommenseffekte alterer Kursteilnehmerlnnen konnten aufgrund der zu geringen
Fallzahlen keine gendertypischen ,Renditen” berechnet werden. Zu gendertypischen Effek-
ten allgemein (d.h. ohne Berticksichtigung der Altersgruppen) vgl. Schmid und Koller (2008):
Demnach fiel die durchschnittliche Einkommenssteigerung bei jenen Teilnehmerinnen, die
keinen Einfluss des WIFI-Kurses auf ihre Einkommensentwicklung sehen, in etwa gleich aus
(Manner durchschnittlich 10% — Frauen im Schnitt 8%). Deutlich sind aber die Unterschiede,
falls ein Einfluss des WIFI-Kurses konstatiert wurde: Das mannliche Einkommen stieg im
Durchschnitt um 18% — dasjenige der Frauen sogar um 30%. Aus dem Vergleich der beiden
Gruppen konnen gendertypische ,Renditen® abgeleitet werden. Diese fallen fur weibliche
Kursteilnehmer mit durchschnittlich 22% deutlich héher aus als flr die mannlichen Teil-
nehmer (9%). Hierbei ist aber auch zu berlcksichtigen, dass anteilsmafig mehr Manner als
Frauen eine direkte Wirkung des Kurses auf ihre Einkommen angaben: So gaben 20% der
mannlichen und 15% der weiblichen Kursteilnehmerinnen an, dass die Einkommensverande-
rung direkt mit dem WIFI-Kurs zusammenhangt.

Wie ebenfalls in Schmid und Koller (2008) gezeigt wird, zeigen sich auch unterschiedliche
Einkommenseffekte nach dem Kursinhalt und der Kursqualitat (Index aus Kursdauer *
Kurskosten). Je langer und kostenintensiver ein Kurs war, desto grof3er ist zum einen die
Wahrscheinlichkeit, dass ein Einkommenseffekt erzielt wurde und desto hoher fiel auch die
Einkommenssteigerung aus. Bemerkenswert ist auch, dass WIFI-Kurse fur alle beruflichen
Positionen Einkommenseffekte generieren kdnnen.

Erklarungsfaktoren der Einkommenszuwdachse

Gibt es Faktoren, die Einkommenssteigerungen erklaren kénnen? Zur Beantwortung dieser
Frage wurde in Schmid und Koller (2008) ein multivariates Regressionsmodell (Logit-Modell)
gerechnet. Es zeigte sich, dass eine Abstimmung/Absprache mit dem Arbeitgeber Uber den
Kurs vor der Kursteilnahme einen stark positiven Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit einer
Einkommenssteigerung hat. Das gleiche gilt fur einen Unternehmenswechsel. Teilzeit-
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beschaftigte Arbeitnehmerinnen und Kursteilnehmerinnen, die den Kurs wahrend der
Arbeitszeit besuchten, haben dagegen eine signifikant niedrigere Wahrscheinlichkeit ein
héheres Einkommen aus der Kursteilnahme zu lukrieren. Statistisch nicht signifikant waren
u.a. das Geschlecht des/r Teilnehmers/in sowie das Alter.

Ob eine Kurskostenibernahme durch den Arbeitgeber stattfand, hat ebenfalls keinen Ein-
fluss auf die Wahrscheinlichkeit, dass es zu einer Einkommenssteigerung kam. Auch die
Betriebszugehérigkeitsdauer sowie die Unternehmensgrofie haben keinen signifikanten Ein-
fluss. Desgleichen sind keine signifikanten Wirkungen bezlglich der Selbsteinschatzung des
durch den Kurs vermittelten Nutzens fur die gegenwartige berufliche Tatigkeit extrahierbar.
Auch vom Kursinhalt (Indikator WIFI-Geschaftsfeld) her unterscheidet sich die Wahrschein-
lichkeit einer Einkommenssteigerung nicht (positiv formuliert bedeutet dies, dass alle The-
menfelder potentiell die gleichen Einkommenssteigerungswahrscheinlichkeit haben)®’.

5.5.4 Hinweise zum Nutzeneffekt von WIFI-Kursen fiir die Unternehmen
WIFI-Kurse generieren auch Nutzeneffekte fur die Unternehmen

Wie gezeigt wurde, liegen die Einkommenssteigerungen fir die hier betrachtete Gruppe der
externen WIFI-Kursabsolventinnen deutlich Gber den kollektivvertraglichen Lohnabschlissen
bzw. Steigerungen, die sich aufgrund von Senioritdtsentlohnung ergeben. Unternehmen sind
aber nur bereit derartige Lohnerhéhungen zu zahlen, wenn sie sich davon auch einen
Nutzen fir das Unternehmen versprechen (z.B. in Form von Produktivitatssteigerungen/
Erhdhung des Innovationspotentials etc. durch die besser qualifizierten Mitarbeiterinnen).

Grundsatzlich ist davon auszugehen, dass es sich bei Weiterbildung um eine ,Win-Win-Situ-
ation handelt: sowohl Arbeitnehmer als auch Unternehmen profitieren. Offen ist die Frage in
welchem Verhaltnis sich der Nutzenzuwachs zwischen beiden aufteilt. Internationale empiri-
sche Studien kommen zumeist zu dem Ergebnis, dass die Produktivitatszuwachse fur das
Unternehmen Uber den Einkommenszuwachsen der weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerin-
nen liegen (dabei werden aber ,nur® monetare Effekte berticksichtigt, nicht-monetare Effekte
wie Arbeitsplatzsicherheit, Verbreiterung des beruflichen Tatigkeitsportfolios, Zufriedenheit
etc. seitens der Arbeitnehmerinnen bleiben dabei unbericksichtigt).

Einen weiteren Beleg dafur, dass auch Unternehmen aus externen WIFI-Kursen Nutzen
ziehen, kann aus den schon prasentierten Ergebnissen abgeleitet werden: Obwohl die
Kursteilnahme primar auf der Eigeninitiative der Arbeitnehmerinnen fullt, haben bei einem
Drittel der Kursteilnehmerinnen die Unternehmen zur Ganze die Kurskosten getragen und
bei weiteren 10% haben sie sich zumindest teilweise an den Kurskosten beteiligt. Und bei
22% der Kursteilnehmerlnnen fand der Kurs entweder zur Ganze oder teilweise wahrend der
Arbeitszeiten statt. Hinsichtlich der beiden Altersgruppen lassen sich nur eher geringfiigige
Unterschiede erkennen: So Ubernimmt das Unternehmen in der Gruppe 45+ geringfugig
Ofters die direkte Kursfinanzierung — dafir ist aber der Anteil der wahrend der Arbeitszeit
besuchten Kurse etwas niedriger als bei den jingeren WIFI-Kursteilnehmerinnen.

37 Lediglich fiir Kurse im Geschéaftsfeld Branchen lasst sich ein signifikant negativer Einfluss auf die
Einkommenssteigerungswahrscheinlichkeit feststellen.
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5.6 Resimee zur Beteiligung, den Motiven und den Auswirkungen von
Weiterbildung ,,alterer“ Arbeitnehmerinnen

Welches Zwischenresimee kann aus den bisherigen Analysen zur Weiterbildungsbeteili-
gung, den Motiven der Teilnahme sowie zu den Auswirkungen der Teilnahme bei der Gruppe
der Arbeithehmerinnen gezogen werden?

Der Vergleich der Weiterbildungsbeteilung zwischen der Gesamtbevolkerung und der
Gruppe der Arbeitnehmerinnen zeigt, dass diese in allen Altersgruppen fir letztere etwas
hoher und starker beruflich motiviert/berufsbezogen ist. Zwar geht bei Arbeitnehmerinnen ab
etwa dem 45. Lebensjahr die Beteiligung ebenfalls zurlick — bei den weiterbildungsaktiven
Arbeitnehmerinnen liegt aber auch in den alteren Kohorten der Schwerpunkt bei berufsbezo-
genen Kursen (rund drei Viertel aller Teilnahmen sind berufsbezogen und es zeigen sich
keine ,Alterseffekte)®. Bemerkenswerter Weise sind bei der berufsbezogenen Weiterbil-
dungsteilnahme von Arbeitnehmerinnen keine Gendereffekte in den Altersgruppen beob-
achtbar. Des Weiteren unterscheiden sich altere und jungere weiterbildungsaktive Arbeit-
nehmerlnnen praktisch nicht was die Anzahl der besuchten Kurse (Indikator fur Weiterbil-
dungsintensitat) betrifft**. Hinsichtlich der Kursqualitat (Indikator aus Kursdauer und Kurs-
kosten) deuten sich aber Alterseffekte an: Altere WIFI-Kursteilnehmerlnnen belegen haufiger
kirzere und kostengunstigere Kurse als jingere Kursteilnehmerlnnen (ein analoger Gen-
dereffekt ist fur weibliche Kursteilnehmer feststellbar). Und auch die Kursinhalte andern sich:
Mit dem Alter nimmt die Kursbelegung in den Themenfeldern EDV (Computerbedienung)
und Sprachkurse zu. Bis zum 55. Lebensjahr kann eine stabile Verteilung der Lernorte beo-
bachtet werden. Knapp 40% der WeiterbildungsmafRnahmen werden im innerbetrieblichen
Setting durchgefuhrt. Danach sinkt dieser Anteil sukzessive ab.

Auffallend an den Teilnahmequoten von Arbeithehmerinnen an berufsbezogenen Weiter-
bildungsaktivitdten sind die deutlichen Branchenunterschiede. Einerseits deutet dies auf
unterschiedliche branchentypische Zugangsmaéglichkeiten hin — andererseits spiegeln sich
darin aber auch offensichtlich unterschiedliche branchenspezifische Bedarfslagen wider.
Zudem ist ein interessanter Effekt beobachtbar: Die branchentypischen Teilnahmequoten
alterer Arbeitnehmerinnen korrelieren sehr stark mit den branchentypischen Teilnahme-
quoten aller Arbeitnehmerinnen. D.h., dass tendenziell in Branchen mit einem hohen Anteil
an beruflich weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerinnen auch die Weiterbildungsquote der alte-
ren Arbeithehmerlnnen hdher ist.

Die Branchen unterscheiden sich auch was das Vorhandensein einer betrieblichen Weiter-
bildungsinfrastruktur (d.h. Weiterbildungsprogramme und -férderungen bzw. betriebsinterne
Weiterbildungseinrichtungen bspw. in Form von Schulungszentren) betrifft*’. Von dieser geht
einen positiver Einfluss auf die Weiterbildungsbeteiligung der Arbeitnehmerinnen aus. Dieser
Effekt ist aber nur flr Arbeitnehmerinnen bis zum 55. Lebensjahr stark ausgepragt. Danach

% Fir die Gesamtbevolkerung zeigt sich ab dem 55. Lebensjahr eine deutliche Verschiebung der

Kursinhalte in Richtung privat motivierter bzw. freizeitbezogener Zwecke.

Die Anzahl besuchter Kurse variiert nach den sozio-Okonomischen Hintergrundvariablen der
weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerlnnen. Diese Variation ist in allen Altersgruppen beobachtbar.
Anhand der WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung zeigt sich auch ein Unternehmensgrofieneffekt
bezlglich des Vorhandenseins diverser betrieblicher Weiterbildungs-/Personalpolitiken. Mit der
Unternehmensgrofie steigt der Anteil an Betrieben, die derartige Angebote fiir ihre Beschaftigten
bereitstellen.
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(d.h. fir Arbeitnehmerinnen 55+) sind nur mehr marginale Effekte beobachtbar. Offensicht-
lich reichen also betriebliche Weiterbildungsstrukturen fir sich genommen nicht aus um die
berufliche Weiterbildungspartizipation von alteren Arbeithehmerinnen zu beeinflussen.

Ein multivariates Schatzmodell zu den Einflussfaktoren fir die Weiterbildungspartizipation
von Arbeitnehmerlnnen kommt im Wesentlichen zu analogen Ergebnissen: Auch bei den
Arbeitnehmerlnnen zeigen sich Effekte der ,klassischen® Einflussgré3en wie sozio-demogra-
fischer Hintergrund, betriebliches Umfeld, Branche, Teilzeitbeschaftigung sowie des chrono-
logischen Alters. Und auch bei den Arbeitnehmerinnen kénnen diese Einflussgro3en nur
einen vergleichsweise geringen Prozentsatz der beobachtbaren Variation im Weiterbildungs-
verhalten erklaren.

Mit fortschreitendem Alter kann ein sukzessives Abnehmen des Interesses und auch der
Weiterbildungsteilnahme beobachtet werden. Der Realisierungsgrad (Anteil der weiterbil-
dungsaktiven an den weiterbildungsinteressierten Arbeitnehmerinnen) geht aber erst ab dem
65. Lebensjahr deutlich zuriick*'. Zentrale Motive/Motivationslagen fiir die Weiter-
bildungsteilnahme der Arbeitnehmerlinnen sind Qualifikationsanpassung (Arbeitsplatzsiche-
rung, Anpassung an neue Tatigkeiten etc.) und/oder der berufliche Aufstieg (hdheres Gehalt,
.Karriere®, interessantere/anspruchsvollere Tatigkeit). Bei vielen Kursteilnehmerinnen ,lber-
lappen® sich diese Motivationslagen: So ist mit dem Qualifikationsanpassungsmotiv zumeist
auch die Hoffnung verbunden, dass die Weiterbildung zu einem beruflichen Aufstieg fuhrt.
Die mdgliche Realisierung des Aufstiegsmotivs setzt voraus, dass es durch die Kursteil-
nahme zu einer Qualifikationsanpassung/-erneuerung kommt. Die WIFI-Kursteilnehmer-
Befragung offenbart zudem die Bedeutung die ein grundsatzliches inhaltliches/ thematisches
Interesse und generell die Freude am Lernen fir eine Weiterbildungsbeteiligung haben. Und
dies vor allem (auch) bei alteren Kursteilnehmerinnen. Zudem zeigte sich, dass Gehalts-
steigerungsmotive oftmals nicht so wichtig sind wie vermutet wird.

Zentrale altersabhangige Motive flir Aktivitditen im Rahmen der beruflichen Weiterbildung
sind fur Arbeitnehmerinnen die Weiterentwicklung der betrieblichen Position sowie die Auf-
frischung/Aktualisierung veralteter Kenntnisse. Erwartungsgemal spielt das Argument der
Wissensaktualisierung mit steigendem Alter eine immer wichtiger werdende Rolle als Wei-
terbildungsmotiv. Dagegen ist eine Verbesserung der betrieblichen Aufstiegsmdglichkeiten
tendenziell fur jingere Personen ein wichtiges Motiv. Das Motiv der Sicherung der Beschaf-
tigung durch Weiterbildung nimmt interessanterweise mit dem Alter tendenziell ab*?.

Laut Mikrozensus 2003 bekundete die Uberwiegende Mehrheit (80%) der Teilnehmerinnen
an beruflicher Weiterbildung positive Auswirkungen auf ihre berufliche Tatigkeit. Und dies
Uberwiegend hinsichtlich einer Verbesserung der beruflichen Situation. Etwa ein Viertel sieht
(auch) positive Auswirkungen im Sinne einer Erhéhung der Arbeitsplatzsicherheit. Interes-

" Rund zwei Drittel der weiterbildungsinteressierten Arbeitnehmerinnen flhrten auch tatsachlich

Weiterbildungsmaflnahmen durch.
Die grofiten Unterschiede zwischen den Geschlechtern hinsichtlich der Motive ihrer beruflichen
Weiterbildungsteilnahme sind in der Weiterentwicklung der betrieblichen Position zu verorten.
Dieses Motiv ist in allen Altersgruppen bei den Mannern starker ausgepragt. Und auch Sicherung
der Beschaftigung sowie Verbesserung der Aufstiegsmaoglichkeiten ist bei den Mannern ein wichti-
gerer Beweggrund als bei Frauen.
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santerweise kénnen zwar Gender-, aber keine Alterseffekte beziliglich der Auswirkungen
festgestellt werden®.

Die Mikrozensus-Abfragekategorien sind leider nur sehr grob und es liegen auch keine
Informationen zu allfalligen Lohneffekten vor. Am Beispiel der WIFI-Kursteilnehmerinnen
lassen sich differenzierte Analysen zur Auswirkung des Kursbesuches machen. Generell
wird von ihnen die hohe Nutzlichkeit der durch den Kursbesuch vermittelten Kenntnisse flr
die berufliche Tatigkeit betont (und dies auch fiir Kursteilnehmerlnnen 55+). Zum Aspekt der
Lohneffekte zeigt sich, dass WIFI-Kursteilnehmerinnen ein Jahr nach der Kursteilnahme ein
um durchschnittlich 11% hoéheres Einkommen hatten als vor dem Kursbesuch. Im Vergleich
dazu lag das mittlere jahrliche Einkommenswachstum bei wahrend der letzten funf Jahre
weiterbildungsinaktiven Arbeitnehmerinnen nur bei 4-5%. Die Einkommenssteigerungen
kénnen aber nicht allein auf den Kurs zurlickgefihrt werden. Denn man kann davon
ausgehen, dass es sich bei der Gruppe weiterbildungsaktiver Personen um eine Gruppe
handelt, bei der ein Uberdurchschnittliches Ausmaf® an Motivation, Ehrgeiz, Fleil3 etc. vor-
herrscht und dass diese Eigenschaften bzw. Verhaltensmuster auch im ,lblichen® beruf-
lichen Kontext gegeben sind und daher auch sonst (d.h. auch im Fall, dass sie keinen WIFI-
Kurs absolviert hatten) zu Gehaltssteigerungen gefuhrt hatten.

Einen direkten Einfluss der WIFI-Kursteilnahme auf ihre Einkommensentwicklung gab rund
ein Funftel der Kursteilnehmerlnnen an. Fir diese Gruppe lag die durchschnittliche Ein-
kommenssteigerung bei rund 23%. In allen Altersgruppen kann festgestellt werden, dass die
Einkommenssteigerungen jener Kursteilnehmerlnnen, die angaben, dass der Kurs einen
direkten Einfluss hatte deutlich Gber den durchschnittlichen Einkommenssteigerungen der
anderen Kursteilnehmerlnnen liegen. Und nach Altersgruppen betrachtet zeigen sich deutlich
unterschiedliche ,Rendite“-Effekte: Diese fallen umso groRer aus je alter der/die Kursteil-
nehmerln ist. Auf der anderen Seite sinkt mit steigendem Alter der Anteil der Kursteilnehme-
rinnen, die direkte Einkommenseffekte aufgrund der Kursteilnahme angaben. Hier zeichnet
sich ein Bild ab, das man aus der Weiterbildungsbeteiligung formal gering qualifizierten
Personen kennt: Einerseits ist deren Weiterbildungsbeteiligung niedriger — andererseits sind
die Effekte aber groRer.

Einen interessanten Aspekt hinsichtlich der unterschiedlichen Auswirkung von Weiterbildung
verfolgten Bassanini und Martin (2004)**. Basierend auf Daten des Européischen Haushalts-
panels kommen sie zu dem Ergebnis, dass sich Weiterbildung flir junge bzw. fir héher quali-
fizierte Arbeitnehmerlnnen primér in Lohneffekten niederschlagt. Altere bzw. niedrig qualifi-
zierte Arbeitnehmerinnen hingegen primar von Weiterbildung in Form einer erhohten
Beschaftigungssicherheit (Reduktion des Arbeitslosigkeitsrisikos) profitieren. Anhand der
WIFI-Kursteilnehmerlnnen kann dies nur teilweise nachvollzogen werden: Zwar zeigen sich
auch bei ihnen hoéhere Lohneffekte bei den Jingeren (im Sinne des Anteils der
Kursteilnehmerlnnen, die einen direkten Lohneffekt angaben) — nicht jedoch nach der Héhe

*3 Arbeitnehmerinnen unter 45 Jahren sind viel starker der Ansicht, dass die berufliche Weiterbildung

keine oder nur eine geringe Auswirkung auf ihre berufliche Situation hatte — im Gegensatz dazu ist
dies bei mannlichen Arbeitnehmern ab 45 Jahren der Fall. Dafiir war der Beitrag der Weiterbildung
bei ihnen etwas hilfreicher bei der Arbeitsplatzsuche. Manner unter 45 Jahren bekundeten starkere
Auswirkungen hinsichtlich der Verbesserung der beruflichen Position — bei den Altersgruppen ab
45 Jahren war dies aber fur Frauen der Fall.

Bassanini, A. und Martin, S. (2005): Training, Wages and Employment Security: An Empirical
Analysis on European Data. Mimeo Universite d’Evry.
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der Einkommenssteigerung. Und hinsichtlich der Erhdhung der Beschaftigungssicherheit
konnten keine Alterseffekte ausgemacht werden.

Am Beispiel der WIFI-Kursteilnehmerlnnen zeigt sich auch die hohe Bedeutung der Eigen-
initiative fir einen externen Kursbesuch und auch das geringe Ausmall an Absprache/
Abstimmung mit dem Arbeitgeber vor der Weiterbildungsteilnahme. Neben Unterschieden
nach dem Geschlecht, der beruflichen Stellung und des formalen Bildungsniveaus findet eine
derartige Kommunikation bei alteren Arbeitnehmerinnen weniger haufig statt als bei den
jungeren. Dies ist insofern auch von Bedeutung, als sich zeigen lasst, dass eine Absprache/
Abstimmung mit dem Arbeitgeber deutlich die Wahrscheinlichkeit erhéht, dass Einkommens-
zuwachse aufgrund der Kursteilnahme lukriert werden kénnen.

5.7 Finanzierungsaspekte

Die in diesem Subkapitel analysierten Finanzierungsaspekte betreffen Fragen der Kurs-
kostentragerschaft (also wer bezahlt die Kurse), der Héhe der Ausgaben fiir die Kurse sowie
das Ausmal 6ffentlicher Forderungen (also Forderanteile sowie Hohe der Férderungen).

5.7.1 Kursbesuchzeiten

Weiterbildungskurse werden von den Arbeitnehmerlnnen grob gesprochen zur Halfte wah-
rend der Freizeit und zur anderen Halfte wahrend der Arbeitszeit besucht (vgl. Abb. 68). Die
Verteilung ist nach dem Alter betrachtet sehr stabil. Weibliche Kursteilnehmerlnnen haben in
allen Altergruppen einen vergleichsweise hdéheren Anteil an Kursbesuchen wahrend der
Freizeit als mannliche Kursteilnehmer. Auch nach der beruflichen Stellung unterscheiden
sich die Verteilungen nicht sehr (vgl. Abb. 69).

Die Verteilung der Kursbesuchszeiten hat auch direkte monetare Implikationen. So fallen fur
Kurse die wahrend der Arbeitszeit besucht werden flr das Unternehmen implizite Kosten an
(im Sinne von Opportunitatskosten aufgrund entfallener produktiver Arbeitszeit), die als Form
einer Unternehmensfinanzierung zu betrachten sind.
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Abb. 68: Verteilung der Kursbesuchszeiten von Arbeithehmerinnen; nach Altersgruppen und

Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
Anmerkung: Summe der drei letzten Kurse.

Abb. 69: Alterstypische Verteilungen der Kursbesuchszeiten von Arbeitnehmerinnen; nach

beruflicher Stellung und Geschlecht

100%
90%
80%
70%

60%
50%
40%

Anteile in %

30%
20%
10%

0%

Owar erwerbslos

@ nur in Freizeit

O uberwiegend in
Freizeit

O uberwiegend in
bezahlter Arbeitszeit

W nur in bezahlter
Arbeitszeit

Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
Anmerkung: Summe der drei letzten Kurse.
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5.7.2 Kurskostentrager

Wer hat nun die Kurskosten hauptsachlich getragen? Der Mikrozensus 2003 stellt dazu
einige Informationen bereit.

So sind fir rund 70% der Arbeithehmerinnen keine persénlichen direkten Kosten flr ihre
berufsbezogenen Kurse angefallen (vgl. Abb. 70). Ein geringer Alterseffekt kann nur flr
mannliche Kursteilnehmer festgestellt werden.

Abb. 70: Verteilung der privaten Kursausgaben fir berufliche Weiterbildung nach der Aus-
gabenhohe; nach Altersgruppen und Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Der Anteil der Kursteilnehmerlnnen, die keine personlichen direkten Kosten zu tragen hatten
variiert nach der beruflichen Stellung nicht sehr stark. So hatten 74% der Angestellten, 68%
der Beamten und jeweils 74% der Facharbeiterinnen bzw. der sonstigen Arbeiterlnnen keine
direkten Kurskosten zu tragen (vgl. Abb. 71). Bei Angestellten und Facharbeiterlnnen ist ein
geringer Alterseffekte im Sinne steigender Anteile von Teilnehmerinnen, die keine persoénli-
chen Kursausgaben hatten, festzustellen. Bei den Beamten und den sonstigen Arbeiterinnen
wird ein gering ausgepragter gegenteiliger Effekt sichtbar.

Bezulglich der alterstypischen Verteilungen der Kurskostentragerschaft (hauptsachlich beruf-
lich motivierter Kursteilnahmen) kénnen fiir Arbeitnehmerinnen bis 64 Jahren keine wesent-
lichen Unterschiede ausgemacht werden — es ist nur eine leicht steigende Tendenz zu pri-
vater Finanzierung mit dem Alter feststellbar (vgl. Abb. 72). Auch zwischen den Geschlech-
tern sind die Unterschiede gering. Frauen finanzieren sich in allen Altersgruppen zu einem
etwas héheren Anteil als Manner die Kurse selbst.
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Abb. 71: Anteil der Teilnehmerinnen, die keine personlichen Kurskosten zu tragen hatten;
nach Altersgruppen und beruflicher Stellung
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Abb. 72: Kurskostentrager hauptsachlich beruflich motivierter Kursteilnahmen: Altersgruppen-
spezifische und geschlechtstypische Verteilungen fiir Arbeithnehmerinnen
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Anmerkung: Summe der drei letzten Kurse, falls diese hauptsachlich beruflich motiviert waren. Die
Kategorie ,nur anders® setzt sich aus diversen Kurskostentragern wie bspw. dem Betrieb, dem AMS
etc. zusammen.
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Der Mikrozensus 2003 enthalt auch Angaben dartiber ob die Person einen Zuschuss/eine
Foérderung erhalten hat und von wem diese finanziellen Mittel kamen. Leider gibt es aber
keine Angaben Uber die H6he dieser Zuschiisse. Daher kénnen nur die Anteile der Kursteil-
nehmerinnen berechnet werden, die eine finanzielle Unterstitzung erhielten. Fir rund 60%
der Kursteilnehmerinnen war dies der Fall (vgl. Abb. 73). Alters- und geschlechtstypische
Effekte sind nur sehr gering ausgepragt.

Abb. 73: Anteil der Teilnehmerlnnen, die einen Zuschuss/eine Forderung zur Kursfinanzie-
rung erhielten; nach Altersgruppen und Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Demnach haben also rund 40% der Kursteilnehmerinnen keine finanziellen Zuschiisse/For-
derungen erhalten. Wie Lassnigg et al. (2006) anmerken, steht dieses Ergebnis in einem
Widerspruch zur Aussage, dass fur rund 70% der Teilnehmerinnen keine direkten Kurs-
kosten angefallen sind und daher ,nur‘ rund 30% uUberhaupt finanzielle Ausgaben hatten.
Vermutlich hat die Art der Fragestellung zu Unklarheiten geflihrt. So sagte fast die Halfte
aller Kursteilnehmerinnen, die angaben, dass die Kursteilnahme nur von ihnen privat finan-
ziert wurde auch, dass sie einen Zuschuss/eine Forderung erhielten, was ein logischer
Widerspruch ist. 30% der Kursteilnehmerlnnen, die angaben, dass ihre Kursteilnahme ,teil-
weise anders® finanziert wurde gaben zugleich an, dass sie keine Fdrderung/keinen
Zuschuss erhielten, was ebenfalls einen Widerspruch darstellt. Und fast 40% der Kursteil-
nehmerlnnen, die angaben, dass der Kurs ,nur anders® finanziert wurde, sagten gleichzeitig
auch, dass sie keinen Zuschuss/keine Forderung erhielten, was wiederum einen logischen
Widerspruch darstellt (vgl. Abb. 74).
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Abb. 74: Zuschuss-/Foérderungsausmaly nach der Kurskostentragerschaft; fir hauptsachlich
beruflich motivierte Kursteilnahmen
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen

Aus diesem Grund kénnen die beiden Informationen zur Kurskostentragerschaft und zur
Forderung/Bezuschussung nicht konsistent miteinander verschrankt werden. Dennoch sollen
kurz die Anteile geférderter Kursteilnehmerlnnen nach den Fdrdergebern dargestellt werden.
Bei aller Vorsicht aufgrund der Dateninkonsistenz sollte sich doch die wesentliche Grund-
struktur widerspiegeln.

Der wichtigste Fordergeber ist demnach der Arbeitgeber/das Unternehmen: Fast die Halfte
(45%) der Kursteilnehmerlnnen erhielt einen finanziellen Zuschuss von diesem. Alle anderen
Fordergeber rangieren erst weit dahinter. lhre Anteile liegen bei maximal 10%. Ein Viertel der
Kursteilnehmerlinnen erhielt Gberhaupt keine finanziellen Férderungen/Zuschisse (vgl. Abb.
75).

Geschlechtstypische Effekte sind nur marginal ausgepragt: Der Anteil der Férderung seitens
des Arbeitgebers ist bei mannlichen Teilnehmern etwas héher — dafir erhielten tendenziell
etwas mehr weibliche Teilnehmerlnnen 6ffentliche Forderungen.

Aus einer Altersperspektive lasst sich festhalten, dass mit steigendem Alter der Anteil nicht
geforderter Kursteilnehmerlnnen ansteigt. Dies ist primar auf den rickgangigen Anteil der
Forderungen durch den Arbeitgeber zurlckzufihren. Die Anteile 6ffentlicher Férderungen
sind hingegen in den Altersgruppen stabil (vgl. Abb. 76).
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Abb. 75: Anteil geférderter Arbeitnehmerlnnen fir hauptsachlich beruflich motivierte Kurse
nach dem Foérdergeber (in % aller Kursteilnehmerlnnen); nach dem Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachangaben waren méglich; ibw-Auswertungen

Abb. 76: Anteil geforderter Arbeitnehmerlinnen fur hauptsachlich beruflich motivierte Kurse
nach dem Fordergeber (in % aller Kursteilnehmerlnnen); nach Altersgruppen
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Nach der beruflichen Stellung lassen sich einige Unterschiede hinsichtlich des Anteils der
jeweiligen Fordergeber ausmachen (vgl. Abb. 77). So werden die Kursausgaben bei Ange-
stellten und Beamten zu einem hdheren Anteil durch den Arbeitgeber (mit)finanziert als bei
den Facharbeiterlnnen und sonstigen Arbeiterinnen. Bei den Férderungen seitens des Lan-
des und der Interessensvertretungen ist der gegenteilige Effekt erkennbar. Mit der berufli-
chen Position steigt auch der Anteil der Arbeitnehmerinnen, die keine Fdrderung erhielten.
Hingegen sinkt der Anteil an Personen, die deshalb keine Forderung erhielten, weil ggf.
keine ausreichenden Informationen Uber Foérdermdoglichkeiten vorlagen. Dies weist auf
Informationsdefizite hin, die mit der beruflichen Stellung und generell mit Bildungsniveau
zusammenhangen dirften.

Abb. 77: Anteil geforderter Arbeitnehmerinnen fur hauptséchlich beruflich motivierte Kurse
nach dem Foérdergeber (in % aller Kursteilnehmerlnnen); nach beruflicher Stellung
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachangaben waren méglich; ibw-Auswertungen

Nach Altersgruppen und beruflicher Stellung betrachtet (vgl. Abb. 78) zeigt sich ein interes-
santes Spezifikum: Facharbeiterinnen sind die einzige Gruppe von Arbeitnehmerinnen bei
denen der Anteil der Férderung durch den Arbeitgeber mit dem Alter ansteigt.
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Abb. 78: Anteil geférderter Arbeitnehmerlnnen fir hauptsachlich beruflich motivierte Kurse
nach dem Férdergeber (in % aller Kursteilnehmerlnnen); nach Altersgruppen und
beruflicher Stellung
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachangaben waren méglich; ibw-Auswertungen

5.7.3 Finanzierung externer WIFI-Kurse

Wie schon angeflihrt, enthalt der Mikrozensus 2003 keine Angaben Uber die Hohe der
Zuschusse/Forderungen seitens der diversen Fordergeber. Daher missen die bislang pra-
sentierten Ergebnisse zu den Zuschissen/Férderungen auch mit Vorsicht interpretiert
werden. Sie sagen namlich noch nichts Uber die finanzielle Férderhéhe aus. Da im Mikro-
zensus 2003 auch keine Einkommensinformationen vorliegen, kénnen anhand dieses Daten-
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satzes keine Aussagen zur finanziellen ,Belastung® der weiterbildungsaktiven Arbeitnehme-
rinnen durch deren Kursfinanzierung getroffen werden. Hinweise dazu stellt aber die WIFI-
Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008 bereit. Neben Angaben zur Einkommenssituation
unmittelbar vor sowie ein Jahr nach dem Kursbesuch wurden auch die Kurskosten selbst,
Basisinformationen zur Kurskostentragerschaft, die offentlichen Férdertrager sowie deren
Forderhéhen erhoben. Mithin kann ein umfassenderes Bild der Finanzierung externer WIFI-
Kursteilnahmen gezeichnet werden (vgl. dazu auch Schmid und Koller 2008). Diese Finan-
zierungsstruktur kann in groben Zigen vermutlich als durchaus Ubertragbar auf den Bereich
externer und hauptsachlich beruflich motivierter Weiterbildung bei privaten Weiterbildungs-
anbietern bzw. in den Weiterbildungsinstitutionen der Sozialpartner durchgefuhrten Weiter-
bildungsmalinahmen angesehen werden. Inwieweit diese Struktur aber fur den Gesamt-
bereich beruflicher Weiterbildung in Form externer Kurse reprasentativ ist, ist eine offene
Frage. Bspw. werden externe WIFI-Kurse zu einem deutlich héheren Ausmal in der Freizeit
des/r Arbeitnehmerln durchgefuhrt als dies im Mikrozensus bei Betrachtung aller Weiterbil-
dungsaktivitdten (d.h. bei allen Weiterbildungsanbietern/-tragern) der Fall ist. Und auch die
nachstehende Abbildung 79 zeigt die durchaus unterschiedlichen Finanzierungsstrukturen in
Abhangigkeit der Weiterbildungsanbieter bei denen der Kurs besucht wurde.

Abb. 79:Verteilung der Kurskostentrager des letzten berufsbezogenen Kurses; nach dem
Weiterbildungsanbieter bei dem der Kurs besucht wurde
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen
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Eine extensive Darstellung der Finanzierungsaspekte externer WIFI-Kurse ist in Schmid und
Koller (2008) enthalten. Hier werden daher nur die Hauptergebnisse zusammengefasst und
vorrangig unter einem altersspezifischen Blickwinkel prasentiert.

Charakteristisch fur WIFI-Kurse ist deren gemischte Ressourcenaufbringung. So leisten
Unternehmen einen wichtigen Beitrag in Form direkter Kursfinanzierung und/oder in der
Bereitstellung von Arbeitszeit**. Arbeitnehmerlnnen leisten dagegen einen wichtigen Beitrag
in Form des Verzichts auf Freizeit und in Form direkter Kursausgaben“®.

Wie die Abbildung 80 zeigt, kann eine steigende Tendenz der ausschlie8lich in der Freizeit
besuchten Kurse mit dem Alter festgestellt werden. Weibliche Kursteilnehmer haben in allen
Altersgruppen einen geringeren Anteil an Kursbesuchen wahrend der Arbeitszeit als ihre
mannlichen Kollegen.

Abb. 80: Alterstypische Verteilungen der Kurszeiten von externen WIFI-Kursen; nach dem
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

Bei mannlichen Kursteilnehmern Iasst sich kein Alterseffekt hinsichtlich der Kurskosten-
tragerschaft feststellen: In allen Altergruppen betragt der Anteil der eigenfinanzierten Kurse
50%. Bei weiblichen Kursteilnehmerinnen ist aber ein steigender Alterseffekt gegeben.
Zudem finanzieren sich in allen Altersgruppen Frauen zu einem héheren Ausmaf den Kurs
selbst (vgl. Abb. 81).

45 Bei etwa einem Drittel der Kursteilnehmerlnnen hat das Unternehmen zur Ganze die Kurskosten

getragen und bei weiteren 10% hat es sich zumindest teilweise daran beteiligt. Bei 22% fand der
Kurs entweder zur Ganze oder zumindest teilweise wahrend der Arbeitszeit statt.

Etwa drei Viertel der Arbeithehmerlnnen haben den Kurs ausschliel3lich in ihrer Freizeit besucht
und rund 55% haben sich den Kurs zumindest teilweise selbst finanziert.

46
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Abb. 81: Alterstypische Verteilungen der Kurskostentragerschaft von externen WIFI-Kursen;
nach dem Geschlecht
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

Von Interesse ist auch die Kombination aus Finanzierung und Kurszeiten (vgl. Abb. 82). So
zeigt sich, dass Kursteilnehmerinnen, die sich zur Ganze den Kurs selbst finanzierten,
diesen praktisch ausschliefdlich in ihrer Freizeit besuchen. Diesbeziiglich sind keine Unter-
schiede zwischen den Altersgruppen feststellbar.

Im Gegensatz dazu ist es bei einer vollstandigen Kursfinanzierung durch das Unternehmen
auch durchaus (blich, dass der Kurs wahrend der Arbeitszeit besucht wurde. Uber die Halfte
der Kursteilnahmen, die von Firmen zur Ganze finanziert werden, finden aber wahrend der
Freizeit statt. Unterschiede zwischen den Altersgruppen lassen sich nur dahingehend fest-
stellen, dass die Anteile der Kursbesuche die teilweise wahrend der Freizeit stattfinden mit
fortschreitendem Alter etwas groRer werden. Korrespondierend dazu gehen die alterstypi-
schen Anteile der Kursteilnahmen ,ganzlich wahrend der Arbeitszeit* etwa zurlick.

Wird die Kursteilnahme durch eine Mischform finanziert (also sowohl durch den/die Kursteil-
nehmerln als auch durch das Unternehmen), dann ist die haufigste Form des Kursbesuches
jener in der Freizeit. Mit fortschreitendem Alter steigt der Anteil der ganzlich in der Freizeit
besuchten Kurse an.

Als Fazit Iasst sich festhalten, dass bezuglich der Ressourcenaufbringung externer WIFI-
Kurse die Alterseffekte nicht sehr ausgepragt sind: Es ist lediglich eine leicht steigende Ten-
denz zu vermehrt in der Freizeit besuchten Kurse sowie zu einer Eigenfinanzierung feststell-
bar. Bemerkenswert ist auch, dass die Gendereffekte starker ausgepragt sind als die Alters-
effekte.
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Abb. 82: Kombination aus Kurskostentragerschaft und Kurszeiten: Altersgruppentypische
Verteilungen
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

Und auch offentliche Férderungen liefern einen wichtigen Beitrag zu den direkten Kurs-
kosten. So erhielten 43% aller Kursteilnehmerlnnen Zuschisse zu den Kurskosten in Form
offentlicher Forderungen. Weibliche Kursteilnehmer haben in allen Altersgruppen einen
héheren Anteil an Férderungen. Ein Alterseffekt bei mannlichen Kursteilnehmern ist bis zum
50. Lebensjahr feststellbar. Die Altersgruppen 50+ bzw. 55+ unterscheiden sich aber nicht
mehr. Bei den weiblichen Kursteilnehmern haben Uber 45-Jahrige einen um rund 10%punkte
niedrigeren offentlichen Forderanteil. In den Altersgruppen ab 45+ kann dann bei ihnen auch
kein Alterseffekt mehr festgestellt werden (vgl. Abb. 83).

Die durchschnittliche Hohe dieser Férderungen®’ betragt 620 €. Bei den méannlichen Kursteil-
nehmern lag die durchschnittliche Hohe mit 710 € deutlich Uber der der Frauen mit 550 €.

*" Leider hat nur rund ein Drittel der geforderten Kursteilnehmerinnen auch konkrete Angaben zur

Forderhohe gemacht. Dort wo keine derartigen Informationen vorlagen wurden anhand eines eige-
nen Modells, das die Férderschienen AK-Bildungsbonus sowie die nieder- und oberdsterreichische
Landesférderung nachvollzieht, die Férderhéhen geschatzt. Es konnten somit Informationen zu
den wichtigsten (im Sinne von am haufigsten vorkommend als auch mit Bezug auf den Forder-
umfang/die Férderhdhe) Foérderungsschienen in die Analyse miteinbezogen werden. Eine Schéat-
zung der Héhen der steuerlichen Absetzbarkeit war dagegen nicht maoglich.

AK Bildungsbonus: Foérderhdhe bis zu 40% pro Kurs, maximal € 100,- jahrlich
00-Bildungskonto: Das Bildungskonto ist ein Férderungsfond fiir Arbeitnehmerlnnen in Ober-
Osterreich. Das Foérderungsausmal} betragt in der Regel 50% der Kosten fur Kurse zur beruflichen
Weiterbildung, dazu zahlen z.B. auch Sprach- und EDV-Kurse. Genaue Richtlinien (u.a. Abhangig-
keit der Forderhohe vom Alter und vom formalen Bildungsabschluss; maximale Férderhohe) sind
auf der WIFI-Homepage unter http://www.ooe.wifi.at/detailbild.asp?newsID=194 abrufbar.
NO-Bildungsfoérderung: ist dhnlich strukturiert wie das OO-Bildungskonto; néhere Informationen
sind ebenfalls auf der angefihrten WIFI-Homepage abrufbar.
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Im Schnitt wurden bei diesem Personenkreis (also den geférderten Kursteilnehmerinnen)
knapp 2/3 (64%) der direkten Kurskosten geférdert. Es zeigen sich diesbezulglich praktisch
keine Unterschiede zwischen den Geschlechtern (durchschnittlicher Forderanteil an den
Kurskosten bei den Mannern: 64% — bei den Frauen: 65%).

Die durchschnittlichen Férderhéhen nach Altersgruppen betragen:
Unter 45-Jahrige: 650 €

45+ 520 €
50+ 380 €
55+ 410 €

Mit steigendem Alter nehmen also die durchschnittlichen Forderhdhen ab. Dies hangt aber
auch mit den sinkenden durchschnittlichen Kurskosten bei steigendem Alter der Kursteil-
nehmerlnnen zusammen. Bezogen auf die jeweiligen Altersgruppen werden zwischen zwei
Drittel und rund 80% der direkten Kurskosten gefordert.

Abb. 83: Anteil geférderter Kursteilnehmerlnnen, nach Altergruppen
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

Wer sind nun die o6ffentlichen Fordergeber? Hier zeigen sich interessante Alterseffekte.
Uber alle Férderungen betrachtet stellen Landesférderungen den wichtigsten Férdergeber
dar. Aber nach Altersgruppen betrachtet nimmt der Anteil des Landes als Férdergeber mit
steigendem Alter ab. Dagegen gewinnen die AK/das bfi sowie das AMS an Bedeutung.
Dahinter rangieren alle anderen potentiellen Geber (vgl. Abb. 84). Aufgrund von Mehrfach-
forderungen lassen sich keine sinnvollen durchschnittlichen Férderhéhen nach Férdergeber
berechnen.
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Abb. 84: Anteil der Fordergeber an allen geférderten Kursteilnehmerlinnen; nach Altersgrup-
pen
Rangreihung nach dem Anteil an allen geférderten Kursteilnehmerinnen
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008
Anmerkung: Mehrfachantworten waren méglich, daher summieren sich die Balken auf tiber 100%

Berlcksichtigt man die vollstdndige oder teilweise Kurskostenibernahme durch die
Arbeitgeber sowie die diversen Férderungen seitens der Lander bzw. den AK-Bildungs-
bonus, dann lasst sich eine Schatzung erstellen, wie hoch die persénlichen Ausgaben fir die
Kurskosten waren. Demnach betragen die durchschnittlichen von dem/r Kursteilnehmerin
selbst aufgebrachten Kurskosten 390 €. Mannliche Kursteilnehmer geben im Schnitt 400 € —
weibliche Kursteilnehmer 370 € aus (vgl. Tabelle 5).

Wie die Tabelle 5 auch zeigt, tragen offensichtlich die Férderungen dazu bei, dass vom
geférderten Personenkreis langer dauernde/teurere Kurse belegt werden. So betragen die
Gesamtkurskosten bei nicht geférderten Kursteilnehmerlinnen im Schnitt 780 € — bei den
geforderten Kursteilnehmerinnen aber 970 €! Die mittlere Kursdauer bei nicht geférderten
Kursteilnehmerlnnen betragt im Schnitt 92 Stunden — bei den geférderten Kursteilnehmerin-
nen aber 140 Stunden!

Trotz der Forderungen tatigten geforderte Kursteilnehmerlnnen im Schnitt hohere per-
sonliche Ausgaben fir die Kurskosten als nicht-geférderte Teilnehmerlnnen. Bei ersteren
lagen diese im Schnitt bei 370 € — bei letzteren bei 400 €.

Diese Effekte lassen sich flr alle Altersgruppen feststellen. Lediglich bei den durch-
schnittlichen persdnlichen Ausgaben waren diese in den Altersgruppen 45+ und 50+ bei den
nicht geférderten Teilnehmerlnnen héher als bei den geférderten Teilnehmerinnen.
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Tabelle 5: Mittlere Kurskosten, Kursdauer und personliche Ausgaben flr Kurskosten in
Abhangigkeit einer Férderung sowie nach Altersgruppen der Teilnehmerinnen

@ Kurskosten (in €)

nicht geférderte gefoérderte

Zusammen| Teilnehmerinnen  Teilnehmerlnnen
unter 45 J. 973 905 1.064
45+ 499 430 616
50+ 435 377 540
Zusammen 857 776 969

@ Kursdauer (in Stunden)

nicht geférderte geférderte

Zusammen| Teilnehmerlnnen  Teilnehmerlnnen
unter 45 J. 133 112 160
45+ 51 40 69
50+ 47 39 62
Zusammen 112 92 141

@ private Ausgaben fiir den Kurs (in €)

nicht geférderte geférderte

Zusammen| Teilnehmerlnnen  Teilnehmerlnnen
unter 45 J. 447 435 462
45+ 199 221 164
50+ 187 200 162
Zusammen 386 374 399

Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

Ein wichtiger Effekt der Forderungen zeigt sich, wenn man die Verteilungen der Gesamt-
kurskosten und der privaten Ausgaben fir den Kurs (also jener, bei der schon die Férderun-
gen abgezogen wurden) gegenuberstellt (vgl. Abb. 85). So fallen fur praktisch alle WIFI-
Kurse Kurskosten an (der Anteil der Kursteilnehmerlnnen mit 0 € an den Gesamtkurskosten
liegt bei ~2%). Bei den privaten Ausgaben fir die WIFI-Kurse sieht man aber, dass etwa die
Halfte aller Kursteilnehmerlnnen keine Kurskosten selbst tragen dirfte. D.h. dass aufgrund
der Forderungen die Kurse fur rund die Halfte der Kursteilnehmerinnen de facto gratis sind.
Und bei weiteren rund 20% lagen die personlichen Ausgaben flir den Kurs unter 200 €.
Somit entfallen fir ,nur” ein Drittel der Kursteilnehmerinnen direkte personliche Ausgaben,
die Uber 200 € liegen.

Die Abbildung verdeutlicht auch, dass sich die Gesamtkostenstrukturen zwischen den
Altersgruppen primar zwischen jenen unter 45 Jahren und den Altergruppen dariiber (45+,
50+) unterscheiden. Dies konnte schon an den unterschiedlichen mittleren Gesamtkurs-
kosten der Altersgruppen abgelesen werden (vgl. Tabelle 5). Und dass der Effekt der Forde-
rungen bzgl. der direkten privaten Kursausgaben in allen Altersgruppen sehr grof} ist. Auch
in den Altersgruppen 45+ bzw. 50+ fallen fir rund 40% der Teilnehmerinnen de facto keine
Kurskosten an. Und fir weitere knapp 40% liegen sie unter 200 €. Lediglich rund 20% haben
direkte Kursausgaben Uber diesem Betrag.
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Abb. 85: Verteilungen der Gesamtkurskosten sowie der privaten Ausgaben fir den Kurs
nach den Altersgruppen der Teilnehmerlnnen
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung 2008

Forderwahrscheinlichkeiten fir externe WIFI-Kurse

Unterscheidet sich die Wahrscheinlichkeit flr altere Kursteilnehmerlnnen von jener der jin-
geren, dass...

e sie vom Unternehmen finanziell unterstitzt werden?

e sie den Kurs wahrend der Arbeitszeit besuchen kénnen?

e sie offentliche Forderungen in Anspruch nehmen?

Zu all diesen Fragen wurden logistische Regressionsmodelle gerechnet (zu naheren Details
vgl. Schmid und Koller 2008). Dabei stellte sich heraus, dass fur all diese Fragen das Alter
keine signifikante EinflussgréflRe ist. Die ,bestimmenden® Faktoren liegen in anderen Berei-
chen. Namlich — fiir die ersten beiden Fragen — ob es zu einer Abstimmung/Absprache mit
dem Arbeitgeber zum Kursbesuch kam, der Kursqualitat (je langer und kostenintensiver ein
Kurs war, desto groRer auch die Wahrscheinlichkeit einer (zumindest teilweisen) Kursfinan-
zierung seitens des Arbeitgebers) und/oder des Kursbesuchs wahrend der Arbeitszeit und
des Kursinhaltes.

Zur Frage der offentlichen Férderwahrscheinlichkeit kann festgestellt werden, dass diese fur
Kursteilnehmerlnnen, die den Kurs seitens des Arbeitgebers (zumindest teilweise) finanziert
bekamen oder wenn der Kurs wahrend der Arbeitszeit besucht werden konnte deutlich
niedriger ist. Und auch die Einkommenslage (sowie die soziale Schichtzugehdorigkeit) sind
signifikante Einflussfaktoren: Je hoher die soziale Schichtzugehdrigkeit, desto niedriger ist
die Wahrscheinlichkeit der Inanspruchnahme einer &ffentlichen Forderung und je héher der
Anteil der Kurskosten (vor der Forderung) am Einkommen, desto wahrscheinlicher ist die
Inanspruchnahme der Férderung.
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Als Fazit 1asst sich festhalten: Das Alter ist zu all diesen drei Aspekten der Férderwahr-
scheinlichkeit keine signifikante Erklarungsvariable! Relativierend muss aber angeflhrt
werden, dass aufgrund der Datenlage (Selbst-)Selektionseffekte nicht ausgeschlossen
werden konnen. D.h. jemand wollte zwar einen WIFI-Kurs machen, da sich der Arbeitgeber
aber nicht an der Kursfinanzierung beteiligt hat oder der Kurs nicht wahrend der Arbeitszeit
besucht werden konnte, wurde aber von einem Kursbesuch Abstand genommen. Aufgrund
des hohen Anteils an WIFI-Kursteilnehmerinnen, die sagten, dass der Kurs auf ihrer Eigen-
initiative beruht bzw. sie keine Absprache/Abstimmung hinsichtlich des Kursbesuchs mit dem
Arbeitgeber vorgenommen hatten, dirfte dieser (Selbst-)Selektionseffekt aber gering sein
und daher das Ergebnis nicht grundlegend verzerren.

Zum Zusammenhang zwischen Einkommenslagen und Kursausgaben

Abschlief3end soll noch thematisiert werden, inwieweit das Einkommen bestimmend fir die
Hohe der Kursausgaben ist. Oder anders formuliert: wahlen einkommensschwachere Perso-
nen billigere WIFI-Kurse? Wie Schmid und Koller (2008) ausfihrlich zeigen, ist dies nicht der
Fall. Offentliche Forderungen und eine allfillige Kurskosteniibernahme durch den Arbeit-
geber tragen also demnach wesentlich dazu bei, dass sich die Kurswahl (im Sinne der
Gesamtkurskosten) von einkommensschwacheren Personen praktisch nicht von jener unter-
scheidet, die finanziell besser ausgestattet sind — oder kurz gesagt: einkommensschwachere
Personen wahlen offensichtlich nicht ,billigere” Kurse.

5.8 Informelles Lernen alterer Arbeitnehmerinnen

Im Mikrozensus 2003 sind auch Informationen Uber informelle Lernaktivitaten enthalten.

Fur Arbeitnehmerinnen ist der arbeitsbezogene Wissensaustausch mit Kollegen die am hau-
figsten angewandte informelle Lernform. Gleich danach kommen das Selbststudium von
Fachbichern und -zeitschriften sowie Bildungssendungen. Alle anderen informellen Lern-
formen wie Internet-Lernen, Besuch von Vortragen, Besuch von Biichereien oder Lernzent-
ren sowie computergestutztes Lernen werden von deutlich weniger Arbeitnehmerinnen an-
gewandt (vgl. Abb. 86).

Die alterstypischen Unterschiede innerhalb einer spezifischen Lernform sind grundsatzlich
relativ gering. Es zeigen sich aber teilweise unterschiedliche Trends: So kann beim arbeits-
bezogenen Wissensaustausch mit Kollegen, beim Selbststudium von Fachbuiichern/-zeit-
schriften und beim computergestiitzten Lernen/Internet-Lernen eine tendenzielle Abnahme
mit steigendem Alter beobachtet werden. Hingegen nehmen Bildungssendungen und der
Besuch von Vortragen mit dem Alter zu. Beim Besuch von Bichereien und Lernzentren kann
kein Alterseffekt festgestellt werden.
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Abb. 86: Informelles Lernen der Arbeitnehmerinnen nach der Art der Lernform: Alterstypi-
sche Anteile bezogen auf alle Arbeitnehmerinnen
Rangreihung nach der Art der Lernform aller Arbeitnehmerinnen
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren méglich; ibw-Auswertungen

Fir mannliche Arbeitnehmer ist der arbeitsbezogene Wissensaustausch etwas haufiger
(wichtiger) als fur Arbeitnehmerinnen. Auch beim Internet-Lernen sowie computerunter-
stutzten Lernen haben erstere etwas hohere Anteile. Hingegen werden Bildungssendungen
mehr von Frauen konsumiert. Und auch der Besuch von Vortragen sowie Blchereien und
Lernzentren ist bei ihnen etwas haufiger. Diese gendertypischen Effekte sind fir alle
Altergruppen beobachtbar (vgl. Abb. 87).

Aber auch das Bildungsniveau (im Sinne des hdchsten formalen Bildungsabschlusses) und
die berufliche Stellung sind wichtige Einflussfaktoren: Je hoéher der formale Bildungs-
abschluss, desto gréler ist der Anteil der Arbeitnehmerlnnen, die auf diese Weise informell
lernt. Einzige Ausnahme ist der Bildungsfunk: Hier ist praktisch kein Unterschied zwischen
den Bildungsebenen feststellbar. Ahnliches gilt fiir die berufliche Stellung.

Wie grof} dieser ,Erstausbildungseffekt® ist, soll an den drei — fir die berufliche Weiterbildung
— wichtigen Lernformen ,arbeitsbezogener Wissensaustausch mit Kollegen®, ,Selbststudium
der Fachliteratur und der ,Besuch von Vortragen“ gezeigt werden (vgl. dazu die Abbildun-
gen 88a bis 88c). Man erkennt deutlich, dass fur die Lernformen ,Selbststudium durch Fach-
literatur® sowie fir den ,Besuch von Vortragen“ der Erstausbildungseffekt starker als der
Alterseffekt ist. Beim arbeitsbezogenen Wissensaustausch mit Kollegen sind beide Effekte in
etwa gleich stark. Beim Besuch von Vortragen ist sogar ein positiver Alterseffekt feststellbar.
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Abb. 87: Informelles Lernen der Arbeithnehmerinnen nach der Art der Lernform und dem
Geschlecht: Alterstypische Differenz (in %punkten)
Rangreihung nach der Art der Lernform aller Arbeitnehmerinnen
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m 35-44 J.
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren moglich; ibw-Auswertungen

Abb. 88a: Informelles Lernen der Arbeitnehmerinnen nach der héchsten formalen Bildung:
Arbeitsbezogener Wissensaustausch mit Kollegen
Alterstypische Anteile nach dem hochsten formalen Bildungsabschluss
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren moglich; ibw-Auswertungen
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Abb. 88b: Informelles Lernen der Arbeitnehmerlnnen nach der héchsten formalen Bildung:
Selbststudium der Fachliteratur
Alterstypische Anteile nach dem hochsten formalen Bildungsabschluss
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren méglich; ibw-Auswertungen

Abb. 88c: Informelles Lernen der Arbeitnehmerlnnen nach der hochsten formalen Bildung:
Besuch von Vortragen
Alterstypische Anteile hach dem hdchsten formalen Bildungsabschluss
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren moglich; ibw-Auswertungen

113



Weiterbildung ,alterer* Arbeitnehmerinnen in Osterreich

Die Effekte der beruflichen Stellung werden ebenfalls anhand der drei — fiir die berufliche
Weiterbildung — wichtigen Lernformen arbeitsbezogener Wissensaustausch mit Kollegen,
Selbststudium der Fachliteratur und der Besuch von Vortragen dargestellt (vgl. dazu die
Abbildungen 90a bis 90c). Differenzierte Darstellungen der beruflichen Stellung nach den
ISCO-Berufsobergruppen sind im Anhang A als Abbildungen A-1a bis A-1b wiedergegeben.

Bei den Angestellten und Beamten bilden sich anteilsmaRig mehr Arbeitnehmerinnen durch
das Selbststudium der Fachliteratur weiter und sie besuchen auch mehr Vortrage als dies bei
Facharbeiterinnen oder den sonstigen Arbeiterinnen der Fall ist. Hinsichtlich des arbeits-
bezogenen Wissensaustauschs mit Kollegen sind die Unterschiede zwischen den Arbeit-
nehmerlnnen nach der beruflichen Stellung nicht so stark ausgepragt.

Wie schon bei der non-formalen Weiterbildung zeigt sich auch beim informellen Lernen der
enge Zusammenhang zwischen formalem Bildungsniveau und der beruflichen Stellung der/s
Arbeitnehmers/in. Zudem kann die berufliche Stellung auch als Indikator fiir lernférdernde
berufliche Tatigkeiten bzw. Tatigkeitsanforderungen (,conducive learning environment*) inter-
pretiert werden.

Abb. 90a: Informelles Lernen der Arbeitnehmerinnen nach der beruflichen Stellung: Arbeits-
bezogener Wissensaustausch mit Kollegen
Alterstypische Anteile nach der beruflichen Stellung
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren moglich; ibw-Auswertungen
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Abb. 90b: Informelles Lernen der Arbeitnehmerinnen nach der beruflichen Stellung: Selbst-
studium der Fachliteratur
Alterstypische Anteile nach der beruflichen Stellung
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren méglich; ibw-Auswertungen

Abb. 90c: Informelles Lernen der Arbeitnehmerlnnen nach der beruflichen Stellung: Besuch
von Vortragen
Alterstypische Anteile nach der beruflichen Stellung
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren moglich; ibw-Auswertungen
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Selbstverstandlich kann eine Person zugleich auch mehrere informelle Lernformen durch-
fuhren. Als Indikator fur das Ausmal an informellen Lernaktivitdten wurde auf der individuel-
len Ebene die Anzahl der von der Person angegebenen informellen Lernformen kumuliert.
Es zeigt sich, dass nur 16% der mannlichen und 13% der weiblichen Arbeithehmerinnen
keine einzige informelle Lernform angaben (vgl. Abb. 91). Dies kann als Indiz daflir gewertet
werden, dass zumindest irgendeine Form informellen Lernens im beruflichen Alltag der
meisten Arbeithehmerlnnen verankert ist.

Rund 40% der Arbeitnehmerinnen gaben eine, 25% gaben zwei und die restlichen 20%
gaben mehr als zwei informelle Lernformen an. Nach dem Geschlecht lassen sich keine nen-
nenswerten Unterschiede feststellen.

Mit dem Alter geht nur ein tendenziell geringfugiger Rickgang der Anteile von Arbeithnehme-
rinnen mit zwei oder mehr informellen Lernformen einher.

Abb. 91: Gender- und altersttypische Verteilungen informeller Lernaktivitaten der Arbeitneh-
merlnnen nach dem Ausmalf}
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren moglich; ibw-Auswertungen

Mit hoéheren formalen Bildungsabschlissen gehen auch steigende Anteile an mehreren
zugleich getatigten informellen Lernformen einher (vgl. Abb. 92). Innerhalb jeder Bildungs-
stufe ist der schon beschriebene Alterseffekt beobachtbar.
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Abb. 92: Alterstypische Verteilungen informeller Lernaktivitaten der Arbeitnehmerinnen nach
dem Ausmal in Abhangigkeit des héchsten formalen Bildungsabschlusses
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren moglich; ibw-Auswertungen

Zusammenhang zwischen non-formaler und informeller Weiterbildung der Arbeitneh-
merinnen

Je mehr informelle Lernaktivitaten ein/e Arbeitnehmerin tatigt, desto groRer ist auch die
berufliche Weiterbildungsbeteiligungsquote (vgl. Abb. 93). Dieser Effekt kann fir alle Alters-
gruppen festgestellt werden. Dieser kumulierte informelle Lerneffekt ist deutlich starker aus-
gepragt als der Alterseffekt.

Zu beachten ist aber, dass dies noch keine Kausalitat impliziert: Wie Lassnigg et al. (2006) in
ihren Auswertungen anfuhren, kann durch informelles Lernen das Interesse / der Bedarf an
nicht formaler Weiterbildung geweckt werden oder aber durch nicht formelle Weiterbildungs-
beteiligung wird auch informelles Lernen gefordert.

Lassnigg et al. (2006) haben anhand eines logistischen Regression getestet, ob sich bei
Kontrolle der Hintergrundvariablen ein Effekt von der Beteiligung an non-formaler Weiter-
bildung auf die Intensitat des informellen Lernens ergibt. Sie kommen zu dem Ergebnis, dass
sowohl von der beruflichen als auch der privaten Weiterbildung (sowie von der Anzahl der
besuchten Kurse) ein signifikanter Effekt auf die Intensitat informellen Lernens ausgeht. ,Vor
allem bei Mehrfachbesuch von Kursen erhoht sich das informelle Lernen sehr deutlich®
(Lassnigg et al. 2006, S/73).
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Abb. 93: Alterstypische Beteiligungsquoten an beruflicher Weiterbildung in Abhangigkeit der
Anzahl informeller Lernaktivitaten der Arbeitnehmerinnen
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren moglich; ibw-Auswertungen

Ein weiterer Hinweis darauf, dass der Zusammenhang zwischen nicht formaler beruflicher
Weiterbildung und dem informellen Lernen komplementarer Natur sein dirfte lasst sich aus
der Gegenuberstellung der WIFI-Teilnehmerbefragung mit der Befragung der wahrend der
letzten finf Jahre weiterbildungsinaktiven Arbeithehmerlnnen ziehen. In beiden Befragungen
wurden idente Fragen nach dem AusmaR informeller Lernaktivitaten gestellt*®.

Wie Abbildung 94 zeigt, unterscheiden sich beide Gruppen nicht was das Lernen in der
Arbeitssituation betrifft. Bei allen anderen Formen informellen Lernens sind aber die Anteile
.sehr oft® und ,gelegentlich® bei den WIFI-Kursteilnehmerinnen gréf3er als bei den weiter-
bildungsinaktiven Arbeithnehmerinnen. Anteilsmalig mehr WIFI-Kursteilnehmerinnen lernen
demnach auch auf informelle Art und Weise als dies bei den weiterbildungsinaktiven Arbeit-
nehmerlnnen der Fall ist.

Ware der Zusammenhang zwischen non-formaler Weiterbildung und dem informellen Lernen
substitutiver Art (also informelles Lernen ,ersetzt‘ bzw. wird an Stelle von non-formaler Wei-
terbildung getatigt), dann hatte sich ein genau gegenteiliger Effekt zeigen ,missen®. Dass
namlich bspw. selbstgesteuertes Lernen mit Medien oder der Besuch betriebsinterner Wei-
terbildungsveranstaltungen fir die Gruppe der weiterbildungsinaktiven Arbeitnehmerinnen
deutlich wichtiger gewesen ware als fur die WIFI-Kursteilnehmerinnen, was eben nicht der
Fall ist. Auf einer Metaebene kann also von einem komplementdren Zusammenhang zwi-

*® Der ,Mehrwert" gegeniiber den Mikrozensus 2003 Angaben liegt darin, dass das Ausmalf informel-

len Lernens anhand einer dreistufigen Skala abgefragt wurde und nicht nur — wie im Mikrozensus —
durch eine dichotome Variable. Dieser Ansatz liefert daher einen besseren Indikator fir die Inten-
sitat informellen Lernens.
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schen non-formaler Weiterbildung und informellem Lernen ausgegangen werden. Dies
bedeutet aber nicht, dass nicht oftmals auf individueller Ebene sehr wohl informelles Lernen
bewusst anstelle non-formaler Weiterbildungsaktivitaten stattfindet.

Abb. 94: Relative Haufigkeiten des informellen Lernens nach Lernarten fir WIFI-
Kursteilnehmerlnnen und weiterbildungsinaktive Arbeitnehmerlnnen
Mehrfachantworten waren méglich
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Quelle: ibw-WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008, ibw-Befragung weiterbildungsinaktiver Perso-
nen 2008

Anmerkungen:

Lernen in der Arbeitssituation:

(zB. Unterweisung/Schulung am Arbeitsplatz durch Kollegen, Trainer oder Vorgesetzte — job rotation —
organisiertes Einarbeiten und Anlernen — arbeitsnahe Workshops (z.B. zur Organisationsentwicklung)
— Qualitatszirkel/Lernstatt/Lerninseln etc.)

selbstgesteuertes Lernen mit Medien:

(zB. Lekture von Fachzeitschriften und Fachblchern — Arbeit mit Selbstlernprogrammen — Fernunter-
richt — computergestitztes Training (CBT) / Lernen offline am PC — Web Based Training (WBT) / Ler-
nen online im Internet/Intranet etc.)

betriebsinterne Lehrveranstaltungen (Seminare und Lehrgange):

Gemeint sind MalRnahmen, bei denen die Verantwortung fur die Ziele, Inhalte und Organisation beim
Unternehmen selbst liegt und an denen ausschliellich oder Giberwiegend Mitarbeiterinnen des Unter-
nehmens teilnehmen. Der Veranstaltungsort kann innerhalb, aber auch auRerhalb des Unternehmens
liegen (z.B. in Seminarhotels). Referenten kénnen Mitarbeiterinnen oder externe Dozenten sein.

Teilnahme an Informationsveranstaltungen (intern und extern):
(zB. Fachvortrége — Fachtagungen/Kongresse/Symposien/Kolloquien — Erfahrungsaustauschkreise —
Fachmessen — sonstige Informationsveranstaltungen)
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5.9 Resumee zu Finanzierungsaspekten der Weiterbildung und dem informel-
len Lernen ,dlterer* Arbeitnehmerinnen

Die Kursbesuche berufsbezogener Weiterbildung der Arbeitnehmerinnen finden laut Mikro-
zensus 2003 grob gesprochen zur Halfte wahrend der Freizeit und zur anderen Halfte wah-
rend der Arbeitszeit statt. Diese Verteilung ist nach dem Alter betrachtet sehr stabil. Weibli-
che Kursteilnehmer haben aber in allen Altergruppen einen vergleichsweise hdoheren Anteil
an Kursbesuchen wahrend der Freizeit als mannliche Kursteilnehmer.

Bei rund 70% der Arbeitnehmerinnen sind fur ihre berufsbezogenen Kurse keine person-
lichen direkten Kosten angefallen. Diesbezliglich kann ein geringer Alterseffekt nur fir
mannliche Kursteilnehmer festgestellt werden.

Bezlglich der alterstypischen Verteilungen der Kurskostentragerschaft konnen fir Arbeit-
nehmerlnnen bis 64 Jahre keine wesentlichen Unterschiede ausgemacht werden — es ist nur
eine leicht steigende Tendenz zu privater Finanzierung mit dem Alter feststellbar. Etwa 15%
aller Kurse werden ausschlie3lich privat und weitere rund 20% zumindest teilweise privat
finanziert. Auch zwischen den Geschlechtern sind die Unterschiede gering. Frauen finanzie-
ren sich in allen Altersgruppen aber zu einem etwas hdheren Anteil als Manner die Kurse
selbst.

Rund 60% der Kursteilnehmerinnen erhielten Zuschusse zur Kursfinanzierung. Der wich-
tigste Fordergeber ist der Arbeitgeber / das Unternehmen: Fast die Halfte (45%) der Kursteil-
nehmerlnnen erhielt einen finanziellen Zuschuss von diesem. Alle anderen Fordergeber ran-
gieren erst weit dahinter. Ein Viertel der Kursteilnehmerlnnen erhielt Gberhaupt keine finan-
ziellen Foérderungen/Zuschiisse. Geschlechtstypische Effekte sind nur marginal ausgepragt:
Der Anteil der Forderung seitens des Arbeitgebers ist bei mannlichen Teilnehmern etwas
hoher — daflir erhielten tendenziell etwas mehr weibliche Teilnehmerlnnen 6ffentliche Forde-
rungen. Aus einer Altersperspektive lasst sich festhalten, dass mit steigendem Alter der
Anteil nicht geférderter Kursteilnehmerinnen ansteigt. Dies ist primar auf den rickgangigen
Anteil der Férderungen durch den Arbeitgeber zurlickzuflhren. Die Anteile &ffentlicher For-
derungen sind hingegen in den Altersgruppen stabil. Gréfiere Unterschiede sind nach der
beruflichen Stellung gegeben: So werden die Kursausgaben bei Angestellten und Beamten
zu einem hoheren Anteil durch den Arbeitgeber (mit)finanziert als bei den Facharbeiterinnen
und sonstigen Arbeiterinnen. Bei den Foérderungen seitens des Landes und der Interessens-
vertretungen ist der gegenteilige Effekt erkennbar. Mit der beruflichen Position steigt auch
der Anteil der Arbeitnehmerlnnen, die keine Férderung erhielten.

Wie die Auswertungen zeigen, sind also hinsichtlich der diversen Finanzierungsaspekte nur
folgende, gering ausgepragte Alterseffekte beobachtbar: Eine leicht steigende Tendenz zu
privater Finanzierung und ein steigender Anteil nicht geforderter Kursteilnehmerinnen (primar
aufgrund des riickgangigen Anteils der Férderungen durch den Arbeitgeber).

Leider gibt es im Mikrozensus-Datensatz Inkonsistenzen zu den Informationen zur Kurskos-
tentragerschaft und zur Férderung/Bezuschussung. Zudem sind keine Forderhéhen bekannt.
Aus der WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung lassen sich aber folgende Schlisse ziehen.

Auch fur externe WIFI-Kurse ist deren gemischte Ressourcenaufbringung charakteris-
tisch. So leisten Unternehmen einen wichtigen Beitrag in Form direkter Kursfinanzierung
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und/oder in der Bereitstellung von Arbeitszeit*®. Arbeithehmerlnnen leisten hingegen einen
wichtigen Beitrag in Form des Verzichts auf Freizeit und in Form direkter Kursausgaben®. Im
Vergleich zum Mikrozensus (der alle berufsbezogene Weiterbildungsteilnahmen umfasst,
d.h. bspw. auch betriebsinterne Kurse) werden externe WIFI-Kurse von den Arbeithnehmerlin-
nen in einem deutlich hdheren Ausmall wahrend deren Freizeit besucht. Hinsichtlich der
Beteiligung der Arbeitgeber an den Kurskosten zeigen sich aber praktisch keine Unter-
schiede. Dafur ist der Anteil 6ffentlicher Forderungen bei WIFI-Kursteilnehmerlnnen deutlich
hoher.

Im Kern lassen sich auch bei den externen WIFI-Kursen nur gering ausgepragte Alters-
effekte feststellen: Es ist lediglich eine leicht steigende Tendenz zu vermehrt in der Freizeit
besuchten Kursen sowie zu einer Eigenfinanzierung feststellbar. Die ausgepragtesten Alters-
effekte sind bei den offentlichen Fordergebern beobachtbar: Der Anteil der durch Landes-
forderungen bezuschussten Kursteilnehmerlnnen sinkt mit dem Alter sukzessive ab. Ein
gegenlaufiger Alterseffekt zeigt sich daflr bei den Férderungen durch die Interessensvertre-
tungen (insb. der AK) sowie durch das AMS.

Aufgrund der Informationen zu Kursausgaben, Forderhéhen und der individuellen Einkom-
menssituation der Kursteilnehmerinnen zeigt sich, dass die durchschnittlichen 6ffentlichen
Forderhohen mit dem Alter abnehmen, was aber auf die auch mit dem Alter sukzessive
ruckldufigen mittleren Kurskosten zurlckzufuhren ist (zudem sinkt auch die durchschnittliche
Kursdauer mit dem Alter). In allen Altersgruppen bewirken die Férderungen (Kurskosten-
Ubernahme durch Arbeitgeber plus allfallige 6ffentliche Férderungen) aber, dass geforderte
Kursteilnehmerlnnen tendenziell ldnger dauernde und kostenintensivere Kurse belegen als
nicht geférderte Kursteilnehmerlnnen. Trotz dieser Férderungen haben geférderte Kursteil-
nehmerlnnen im Schnitt etwas hoéhere personliche Kursausgaben als nicht geférderte Teil-
nehmerinnen. Die Foérderwirkung geht demnach in Richtung qualitativ héherwertiger und
kostenintensiverer Kurse und gleichzeitig tragen die Férdernehmerinnen offensichtlich einen
Teil dieser hoheren Kosten mit. Die Forderwirkung zeigt sich auch im Anteil der Kursteilneh-
merlnnen, die keine direkten Kursausgaben hatten. Fur rund 40% der Kursteilnehmerinnen
fallen namlich keine direkten Kurskosten an und fur weitere 40% liegen die Ausgaben unter
200 €. Offentliche Férderungen und eine allféllige Kurskosteniibernahme durch den Arbeit-
geber tragen auch dazu bei, dass sich die Kurswahl (im Sinne der Gesamtkurskosten) von
einkommensschwacheren Personen praktisch nicht von jener unterscheidet, die finanziell
besser ausgestattet sind — oder kurz gesagt. einkommensschwachere Personen wahlen
offensichtlich nicht ,billigere* Kurse.

Es wurde auch untersucht, ob sich die Férderwahrscheinlichkeit (eines Kursbesuchs wah-
rend der Arbeitszeit, einer (teilweisen) Kurskostentibernahme durch den Arbeitgeber, Inan-
spruchnahme offentlicher Forderungen) fiir externe WIFI-Kurse nach dem Alter der Kursteil-
nehmerlnnen unterscheidet. Es stellte sich heraus, dass das Alter zu allen drei Aspekten
keine signifikante Erklarungsvariable ist. Die ,bestimmenden® Faktoren liegen in anderen
Bereichen. Namlich — flir die ersten beiden Fragen — ob es zu einer Abstimmung/ Absprache

49 Bei etwa einem Drittel der Kursteilnehmerlnnen hat das Unternehmen zur Ganze die Kurskosten

getragen und bei weiteren 10% hat es sich zumindest teilweise daran beteiligt. Bei 22% fand der
Kurs entweder zur Ganze oder zumindest teilweise wahrend der Arbeitszeit statt.

Etwa drei Viertel der Arbeithehmerlnnen haben den Kurs ausschliel3lich in ihrer Freizeit besucht
und rund 55% haben sich den Kurs zumindest teilweise selbst finanziert.

50
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mit dem Arbeitgeber zum Kursbesuch kam, der Kursqualitat (je langer und kostenintensiver
ein Kurs war, desto grolker auch die Wahrscheinlichkeit einer (zumindest teilweisen) Kurs-
finanzierung seitens des Arbeitgebers) und/oder des Kursbesuchs wahrend der Arbeitszeit
und des Kursinhaltes.

Zur Frage der o6ffentlichen Férderwahrscheinlichkeit kann festgestellt werden, dass diese fur
Kursteilnehmerlnnen deutlich niedriger ist, die den Kurs seitens des Arbeitgebers (zumindest
teilweise) finanziert bekamen oder wenn der Kurs wahrend der Arbeitszeit besucht werden
konnte. Auch die Einkommenslage (sowie die soziale Schichtzugehdrigkeit) sind signifikante
Einflussfaktoren: Je hdher die soziale Schichtzugehérigkeit, desto niedriger ist die Wahr-
scheinlichkeit der Inanspruchnahme einer 6ffentlichen Férderung und je héher der Anteil der
Kurskosten (vor der Forderung) am Einkommen, desto wahrscheinlicher ist die Inanspruch-
nahme der Férderung.

Weiterbildung vollzieht sich nicht nur im Rahmen formaler und non-formaler Settings, son-
dern ganz Wesentlich auf informelle Art und Weise. Informelles Lernen ist dadurch gekenn-
zeichnet, dass sich der Lernende bewusst flir sie entscheidet, sie selbststandig organisiert
und durchfihrt, ohne dass eine Lehrperson bzw. eine Bildungseinrichtung beteiligt ist. Zu
den Aktivitaten des informellen Lernens zahlen Selbststudium durch Nutzung von Fachlite-
ratur, Nutzung von Lernangeboten im Internet, Lernen durch Bildungs-/Informationssendun-
gen in Rundfunk und Fernsehen, Audio- oder Videokassetten, Nutzung von Computer-
programmen zum Lernen, Besuch von Bibliotheken, Museen, Ausstellungen und der arbeits-
bezogene Wissensaustausch mit Kolleglnnen.

Gewisse Alterseffekte lassen sich zwar hinsichtlich der unterschiedlichen Formen informellen
Lernens feststellen, es muss aber betont werden, dass die Effekte die vom Bildungsniveau
und der beruflichen Stellung ausgehen viel starker ausgepragt sind als die Alterseffekte.
Gerade die engen Zusammenhange zwischen formalem Bildungsniveau bzw. der beruflichen
Stellung der/s Arbeitnehmers/in und dem Ausmal} informeller Lernaktivitaten kénnen auch
als Hinweise fir die Bedeutung lernférdernder beruflicher Tatigkeiten bzw. Tatigkeitsanforde-
rungen (,conducive learning environment*) interpretiert werden.

Dies verweist wiederum darauf, dass dem Alter per se nur eine geringe Erklarungskraft far
die beobachtbare Heterogenitat in der Weiterbildungsbeteiligung und -intensitat von Arbeit-
nehmerlinnen zukommt. Zudem bedeutet ein hoheres Lebensalter nicht automatisch, dass
informelles Lernen in allen Formen zuriickgeht. So besucht ein héherer Anteil alterer Arbeit-
nehmerlnnen bspw. Vortrage oder sieht sich Bildungssendungen an als dies in den jlingeren
Kohorten der Fall ist.

Bezeichnend ist auch, dass je mehr informelle Lernaktivitdten ein/e Arbeitnehmerin tatigt,
desto groRer ist auch die berufliche Weiterbildungsbeteiligungsquote®. Und dieser Effekt
kann fur alle Altersgruppen festgestellt werden, wobei dieser kumulierte informelle Lerneffekt
deutlich starker ausgepragt ist als der Alterseffekt. Auf einer Metaebene kann also von einem
komplementaren Zusammenhang zwischen non-formaler Weiterbildung und informellem
Lernen ausgegangen werden (d.h. beide Formen erganzen sich). Dies bedeutet aber nicht,

" Dies impliziert aber noch keine Kausalitat: Durch informelles Lernen kann das Interesse / der

Bedarf an nicht formaler Weiterbildung geweckt werden oder aber durch nicht formelle Weiter-
bildungsbeteiligung wird auch informelles Lernen geférdert.
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dass nicht oftmals auf individueller Ebene sehr wohl informelles Lernen bewusst anstelle
non-formaler Weiterbildungsaktivitaten stattfindet.

5.10 Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen aus der Sicht der Unternehmen

Die im Sommer 2008 durchgefilhrte Unternehmensbefragung hat das Ziel, empirisch fun-
dierte Informationen zum Weiterbildungsverhalten alterer Arbeitnehmerinnen und insbeson-
dere der Hemmfaktoren aus Sicht der Unternehmen zu gewinnen. Welche Erfahrungen
haben Unternehmen hinsichtlich der Weiterbildungsbeteiligung und -motivation ihrer alteren
Arbeitnehmerlnnen gemacht? Welche Anreize setzen sie fir diese Gruppe? Welche 6ffent-
lichen Interventionen kénnten ihres Erachtens zu einer Steigerung der Teilnahme alterer
Arbeitnehmerlinnen an beruflicher Weiterbildung beitragen?

Die Ergebnisse dieses Blocks basieren auf einer reprasentativen Zufallsbefragung von
Unternehmen anhand telefonischer Interviews®?. Bedacht genommen wurde auf einen brei-
ten Unternehmensgréfen- und Branchenmix. Um eine ausreichend grofie Fallzahl von gro-
Reren Betrieben zu erhalten, wurde eine Quotenstichprobe durchgefilhrt. Um Gesamtaussa-
gen zur Sichtweise aller Unternehmen vornehmen zu kénnen wurde die Stichprobe anhand
der Leistungs- und Strukturstatistik 2005 der Statistik Austria gewichtet. Als Gewichtungs-
faktoren wurden die Branchenstruktur sowie vier Beschaftigungsgroflenklassen verwendet
(fur offentliche Betriebe wurde die Arbeitsstattenzahlung 2001 herangezogen, da seitdem
keine Angaben zur Anzahl derartiger Betriebe vorliegen).

Insgesamt wurde 452 Betrieben die Eingangsfrage gestellt, ob der Betrieb Mitarbeiterinnen
beschaftigt, die alter als 45 Jahre sind. 235 haben dies bejaht. Diese Fallzahlen sind bei
Aussagen zu diversen Subgruppen (bspw. Brancheneffekte) immer mit zu bertcksichtigen.
D.h. die Aussagen sind im Sinne von Tendenzen zu interpretieren und nicht als ,harte* empi-
rische ,MaflRzahlen”.

Betriebe mit Beschaftigten ab 45 Jahren

Die Hochrechnung ergibt einen Anteil von 36% der Betriebe, die Mitarbeiterlnnen haben, die
alter als 45 Jahre sind. Auffallend ist der UnternehmensgrofReneffekt: So beschaftigen prak-
tisch alle GroRbetriebe ,altere* Mitarbeiterinnen — bei den Kleinstbetrieben (1 bis 9 Beschaf-
tigte) sind es dagegen ,nur” rund ein Drittel der Betriebe, die Personen in dieser Altersgruppe
beschaftigen. Aber schon bei den Betrieben mit 10 bis 49 Beschaftigten steigt dieser Anteil
sprunghaft auf rund 70% an (vgl. Abb. 95).

Auch ein Branchenstruktureffekt ist festzustellen (vgl. Abb. 96). Verglichen mit dem Gesamt-
durchschnitt Uber alle Unternehmen haben anteilsmaflig weniger Betriebe in den Branchen
Beherbergung & Gastronomie, den unternehmensnahen Dienstleistungen sowie dem Bank-
und Versicherungswesen Beschéftigte, die Uber 45 Jahre alt sind. Im Gegensatz dazu
beschéftigen rund die Halfte der Betriebe in der Sachgitererzeugung Personen dieser
Altersgruppe.

°2 Der verwendete Fragebogen ist im Anhang wiedergegeben. Der Fragebogen wurde bewusst kurz
gehalten um eine mdglichst hohe Teilnahme zu gewahrleisten.
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Abb. 95: Anteil der Betriebe, die Personen ab 45 Jahren beschaftigen; nach der Unterneh-
mensgrofie
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Abb. 96: Anteil der Betriebe, die Personen ab 45 Jahren beschaftigen; nach der Branche
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Abb. 97: Durchschnittlicher Anteil von Mitarbeiterinnen, die alter als 45 Jahre sind (bezogen
auf alle Beschaftigten in jenen Betrieben, die altere Arbeitnehmerinnen beschafti-
gen); nach der Unternehmensgrofie
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Abb. 98: Durchschnittlicher Anteil von Mitarbeiterinnen, die alter als 45 Jahre sind (bezogen
auf alle Beschaftigten in jenen Betrieben, die altere Arbeitnehmerinnen beschafti-
gen); nach der Branche; Rangreihung nach dem Anteil der tGber 45-Jahrigen
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Im Schnitt sind pro Betrieb, die Arbeitnehmerinnen ab 45 Jahren beschaftigen, etwa 40%
aller Beschaftigten alter als 45 Jahre. Rund ein Viertel ist alter als 50 Jahre und 14% sind
alter als 55 (vgl. Abb. 97). Auch hier sind Unterschiede nach der UnternehmensgroRe fest-
stellbar: Kleinstbetriebe (bis 9 Mitarbeiterlnnen) haben einen im Schnitt deutlich héheren
Anteil dieser alteren Beschaftigtengruppen an ihren Beschaftigten als die ,groReren” Unter-
nehmen. Kombiniert mit dem zuvor festgestellten Anteil der Betriebe, die Uberhaupt Beschaf-
tigte ab 45 Jahren haben, bedeutet dies, dass zwar anteilsmafRig bei den Kleinstbetrieben
die Beschaftigung von Personen Uber 45 Jahren seltener ist — wenn aber Personen aus
dieser Altersgruppe beschaftigt werden, dann ist deren Anteil an den Gesamtbeschaftigten in
den Kleinstbetrieben deutlich groRBer als in groBeren Betrieben. Auch zwischen den
Branchen sind deutliche Unterschiede feststellbar (vgl. Abb. 98).

Alle folgenden Auswertungen und Aussagen beziehen sich nur auf jene Betriebe, die
altere Arbeitnehmerinnen (ab 45 Jahre) beschaftigen!

5.10.1 Ab wann ist man aus Sicht der Unternehmen ein/e altere Arbeitnehmerin?

Bevor wir diverse Aspekte zur Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen aus Sicht der Unter-
nehmen abgefragt haben, haben wir die Frage gestellt, ab welchem Alter die Unternehmen
Beschaftigte eigentlich als ,altere* Arbeitnehmerinnen einstufen.

Demnach werden seitens der Betriebe, Beschaftigte im Schnitt ab rund 50 Jahren zur Kate-
gorie der ,alteren® Arbeitnehmerlnnen gezahlt. Die Bandbreite der Branchendurchschnitts-
werte liegt zwischen 48 und 52 Jahren und divergiert daher nur geringfligig (vgl. Abb. 99).

Dies bedeutet, dass im Durchschnitt Unternehmen Mitarbeiterlnnen, die rund zehn bis fiinf-
zehn Jahre vor dem Pensionsantritt stehen als ,altere® Beschaftigte einstufen. Betrachtet
man die Bandbreite der Individualaussagen der Unternehmen, dann zeigt sich aber eine
relativ groRe Streuung: Die niedrigsten Werte der Unternehmenseinschatzungen lagen bei
rund 35 Jahren — die hochsten bei 60 Jahren. Unter dem Begriff ,altere® Arbeitnehmerin
werden demnach von den Unternehmen oftmals sehr unterschiedliche Altersgruppen ver-
standen®®.

Grob gesagt kann man demnach festhalten, dass die Mehrheit der Unternehmen Beschaf-
tigte ab etwa 50 Jahren als altere Arbeitnehmerinnen ansieht — obgleich es auch etliche
Betriebe gibt, die unter diesem Begriff sehr unterschiedliche Altersgruppen assoziieren.

Die Einschatzung der dsterreichischen Unternehmen korrespondiert gut mit den Ergebnissen
einer deutschen Studie*. In dieser lag der Mittelwert der Unternehmenseinschitzungen bei
55 bis 58 Jahren. Dies ist zwar um rund zehn Jahre hoher als in der ibw-Befragung, die
Frage war allerdings in der deutschen Studie ,scharfer gestellt: ,Ab welchem Alter sehen
Sie Beschaftigte ihres Betriebes als ,alt’ an®. Auch die deutsche Studie stellte gewisse Bran-
chenunterschiede fest®.

% Aus Unternehmensbefragungen zum Rekrutierungsverhalten ist bekannt, dass es nicht wenige

Unternehmen gibt, die zdgern Gberhaupt Bewerberlnnen ab 35 Jahren einzustellen.

Baigger, J.F. / Geldermann, B. / Schulze, F. (2003): Zur Situation alterer Beschaftigter in Betrieben
der Region Nirnberg. bfz Bildungsforschung Nirnberg.

Leider trifft die Studie keine Aussagen zur Bandbreite der Unternehmenseinschatzungen.

54
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Abb. 99: Durchschnittliche Alterseinschatzung der Unternehmen, ab wann jemand als
Laltere/r* Arbeitnehmerln angesehen wird; nach den Branchen
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Abb. 100: Durchschnittliche Alterseinschatzung der Unternehmen, ab wann jemand als
»altere/r* Arbeitnehmerln angesehen wird; nach der Unternehmensgrofie
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Nach der UnternehmensgréRe betrachtet zeigt sich, dass die Einschatzung der Kleinunter-
nehmen (bis 9 Mitarbeiterinnen) im Schnitt etwas Uber allen anderen Unternehmen liegt: Bei
ersteren werden Beschaftigte ab etwa 51 Jahren als ,altere” Arbeitnehmerinnen eingestuft —
bei den anderen schon ab rund 48 Jahren (vgl. Abb. 100).

Da vor der Unternehmensbefragung keine Informationen vorlagen, ab wann Unternehmen
Beschaftigte als altere Arbeitnehmerinnen ansehen, wurde fur die weitere Befragung explizit
darauf hingewiesen, dass diese sich auf Beschaftigte beziehen, die alter als 50 Jahre sind®.
Die nachstehenden Aussagen beziehen sich somit auf Betriebe, die erstens Uberhaupt
Arbeitnehmerinnen ab 45 Jahren beschaftigen und zweitens werden unter dem Begriff
»altere” Arbeitnehmerlnnen jene Beschiftigten verstanden, die élter als 50 Jahre sind.

5.10.2 Zukunftiger Weiterbildungsbedarf aus Unternehmenssicht

Wie wird sich der Weiterbildungsbedarf in den Unternehmen in den nachsten Jahren entwi-
ckeln?

In den Unternehmen, die altere Arbeitnehmerinnen beschaftigen, lassen sich bemerkens-
werterweise keine Unterschiede feststellen, was den Weiterbildungsbedarf flr die Gruppe
der Beschaftigten unter 50 Jahre und jene der Gruppe 50+ betrifft (vgl. Abb. 101):

» Jeweils ein gutes Drittel der Unternehmen ist der Ansicht, dass der betriebliche Weiter-
bildungsbedarf sowohl der Beschéaftigten unter 50 Jahren als auch jener flr die Gruppe
50+ in den nachsten Jahren steigen wird.

» Die Mehrheit der Unternehmen (61%) geht von einem gleich bleibenden Weiterbildungs-
bedarf aus.

» Nur eine Minderheit von rund 2-3% der Betriebe sieht einen zuklnftig sinkenden
Weiterbildungsbedarf.

In Summe bedeutet dies einen im Vergleich zur aktuellen Situation steigenden Weiterbil-
dungsbedarf in den nachsten Jahren — und dies sowohl bei den unter 50-Jahrigen als auch
fur die Beschaftigten 50+.

Auch nach der UnternehmensgrofRe betrachtet zeigen sich keine nennenswerten Unter-
schiede (vgl. Abb. 102): Sowohl was den Weiterbildungsbedarf innerhalb einer Unterneh-
mensgrofienkategorie zwischen den unter 50-Jahrigen und der Gruppe 50+ betrifft als auch
hinsichtlich des Weiterbildungsbedarfs zwischen den vier Unternehmens-grofenklassen be-
trifft.

% Die Einschatzung der Unternehmen ab welchem Alter diese Beschaftigte als ,altere* Arbeit-

nehmerinnen ansehen und die a priori ibw-Festlegung des Begriffs fur die weitere Befragung
stimmen also sehr gut Uberein.

128



Weiterbildung ,alterer* Arbeitnehmerinnen in Osterreich

Abb. 101: Betrieblicher Weiterbildungsbedarf in den nachsten Jahren; fir die beiden
Altersgruppen der unter 50-Jahrigen sowie der Gruppe 50+
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Abb. 102: Betrieblicher Weiterbildungsbedarf in den nachsten Jahren; fur die beiden

Altersgruppen der unter 50-Jahrigen sowie der Gruppe 50+; nach der Unterneh-
mensgrolie
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Auf der Branchenebene deuten sich jedoch unterschiedliche Erwartungshaltungen der
Unternehmen hinsichtlich des zukiinftigen Weiterbildungsbedarfs an (vgl. Abb. 103): Die
Bandbreite reicht von rund der Halfte der Betriebe im Handel die davon ausgehen, dass der
Weiterbildungsbedarf steigen wird, bis zum Bau, Bank- & Versicherungswesen sowie KFZ-
Bereich, in denen dies nur rund ein Finftel der Unternehmen erwarten.

Abb. 103: Betrieblicher Weiterbildungsbedarf in den nachsten Jahren; nach Branchen
Rangreihung nach dem Anteil ,steigen”
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Auf der Branchenebene deuten sich auch — zumindest bei einigen Branchen — unterschied-
liche Erwartungshaltungen der Unternehmen hinsichtlich des zukinftigen Weiterbildungs-
bedarfs fur die beiden Altersgruppen an (vgl. Abb. 104a & 104b): In der Sachgutererzeugung
und im Bau sowie tendenziell im KFZ-Bereich sowie im Bank- & Versicherungswesen ist der
Anteil der Unternehmen, die einen steigenden Weiterbildungsbedarf bekunden, bei den unter
50-Jahrigen groRer als in der Altersgruppe 50+. Im Handel und den unternehmensnahen
Dienstleistungen ist es tendenziell umgekehrt.

Als Fazit I8sst sich festhalten, dass fur die nachsten Jahre auf einer Metaebene ein steigen-
der Weiterbildungsbedarf seitens der Unternehmen erwartet wird (knapp 40% der Unter-
nehmen sehen einen steigenden, der Gberwiegende ,Rest" einen gleich bleibenden Weiter-
bildungsbedarf). Hinsichtlich der Unternehmensgréfie und den beiden Altersgruppen (unter
50-Jahrige und 50+) sind auf dieser Ebene keine unterschiedlichen Erwartungen seitens der
Unternehmen erkennbar.

Auf Branchenebene ist aber die Erwartungshaltung hinsichtlich des zuklnftigen Weiterbil-
dungsbedarfs unterschiedlich ausgepragt: Und dies teilweise auch was die beiden ,Sub-
gruppen® der unter 50-Jahrigen und der 50+ betrifft.
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Abb. 104a: Betrieblicher Weiterbildungsbedarf in den nachsten Jahren; fir die beiden Alters-
gruppen der unter 50-Jahrigen sowie der Gruppe 50+; nach Branchen
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Abb. 104b: Betrieblicher Weiterbildungsbedarf in den nachsten Jahren; fur die beiden Alters-
gruppen der unter 50-Jahrigen sowie der Gruppe 50+; nach Branchen
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5.10.3 Wie lange ist aus Sicht der Unternehmen Weiterbildung fiir dltere Beschiftigte
noch sinnvoll / wichtig?

Interessiert hat uns auch die Einschatzung der Unternehmen, bis wie lange vor Pensions-
antritt ihrer Meinung nach Weiterbildung noch wichtig/sinnvoll ist.

Fast die Halfte der Unternehmen meint, dass Weiterbildung bis unmittelbar vor Pensions-
antritt (d.h. maximal ein Jahr vor diesem) durchaus wichtig und sinnvoll ist. Und ein weiteres
Viertel findet, dass zumindest bis kurz vor Pensionsantritt (zwischen 2-3 Jahren vor diesem)
Weiterbildung von Bedeutung ist. Etwa ein knappes Viertel der Unternehmen meinte hinge-
gen, dass sich Weiterbildung nur bis etwa flnf Jahre vor der Pensionierung lohnt und knapp
10% sind der Ansicht, dass Weiterbildung schon vorher (mehr als funf Jahre vor Pensions-
antritt) nicht mehr wichtig/sinnvoll ist — vgl. Abb. 105.

Die Uberwiegende Mehrheit der Unternehmen ist also der Meinung, dass Weiterbildung bis
relativ knapp oder sogar unmittelbar vor dem Pensionsantritt noch wichtig/sinnvoll ist. Nur
eine Minderheit geht hingegen davon aus, dass Weiterbildung schon friher (also mehrere
Jahre vor Pensionsantritt) nicht mehr von Bedeutung ist.

Nach der Betriebsgrofie betrachtet unterscheiden sich die Einschatzungen der Unternehmen
zu dieser Frage nicht sehr — lediglich bei den GroRRbetrieben deutet sich eine héhere Wertig-
keit von Weiterbildung bis kurz vor dem Pensionsantritt an (vgl. Abb. 106).

Auf der Branchenebene zeigen sich aber deutliche Unterschiede (vgl. Abb.107).

Abb. 105: Verteilung der Unternehmensansichten bis zu welchem Zeitpunkt vor dem Pensi-
onsantritt Weiterbildung wichtig/sinnvoll ist
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
Anmerkung: PA...Pensionsantritt
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Abb. 106: Verteilung der Unternehmensansichten bis zu welchem Zeitpunkt vor dem
Pensionsantritt Weiterbildung wichtig/sinnvoll ist; nach der Unternehmensgrofle
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. 107: Verteilung der Unternehmensansichten bis zu welchem Zeitpunkt vor dem
Pensionsantritt Weiterbildung wichtig/sinnvoll ist; nach Branchen
Rangreihung nach dem Anteil ,praktisch bis zum Pensionsantritt"
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
Anmerkung: Legende analog Abb. 106
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5.10.4 Erfahrungen der Unternehmen bzgl. der Weiterbildung alterer Beschaftigter

Welche Erfahrungen haben nun Unternehmen bezlglich der Weiterbildung alterer Beschaf-
tigter in ihrem Betrieb gemacht?

Auf den ersten Blick sieht es so aus als ob man grob gesprochen von einer Zweiteilung der
Unternehmenserfahrungen sprechen kénnte (vgl. Abb. 108): Ein Teil der Unternehmen (rund
zwei Drittel) ware demnach der Ansicht, dass Ublicherweise die Weiterbildungsbereitschaft
alterer Beschaftigter niedriger ist als die der jingeren Mitarbeiterinnen. Und auch der inhalt-
liche Weiterbildungsbedarf wirde sich demnach zwischen diesen beiden Altersgruppen
unterscheiden. Zudem wird die Meinung vertreten, dass spezielle Anreize nétig waren damit
sich altere Arbeithehmerlnnen weiterbilden und dass sie generell schwerer zu motivieren
waren an Weiterbildungsmalnahmen teilzunehmen.

Die andere Gruppe der Unternehmen sieht das alles nicht so, sondern betont, dass hinsicht-
lich dieser abgefragten Aspekte kein Unterschied zwischen &lteren und jingeren Mitarbeite-
rinnen bestehen wiirde.

Bemerkenswert sind die Unternehmenserfahrungen hinsichtlich des betrieblichen Rentabili-
tatseffekts von Weiterbildung &lterer Arbeitnehmerlnnen: Uber 60% der Betriebe vertreten
die Meinung, dass sich Weiterbildung in altere Beschaftigte sehr wohl rentiert und nur rund
10% sehen dies dezidiert nicht so (weitere rund 25% der Betriebe konstatieren, dass die
Rentabilitat nicht eindeutig positiv oder negativ ist).

Abb. 108: Verteilung der Unternehmensansichten zu diversen Aspekten der Weiterbildung
alterer Beschaftigter
Rangreihung nach dem Anteil ,trifft genau zu*

WB-Bereitschaft ist bei dlteren Beschéftigten
tiblicherweise niedriger als bei den Jiingeren

WB-Bedarf unterscheidet sich inhaltlich von jenem der _ |
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Damit altere Beschéftigte an Weiterbildung
teilnehmen bendétigt man spezielle Anreize

Altere Beschiftigte sind schwerer zu motivieren an
WB teilzunehmen

WB dlterer Beschiftigter rentiert sich aus |
betrieblicher Sicht oft nicht F ‘ ‘ ‘ ‘
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Anteile in %
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Die Situation ist aber komplexer, da die diversen Erfahrungsdimensionen/-aspekte nicht so
eindeutig miteinander korrespondieren als dass man wirklich von einer Zweiteilung der
Unternehmenserfahrungen im Sinne der skizzierten ,Blocke® sprechen kdnnte. Dies sei an
folgendem Beispiel verdeutlicht (vgl. Abb. 109): So sind zwar rund 70% jener Unternehmen,
die der Meinung sind, dass die Weiterbildungsbereitschaft bei alteren Beschaftigten Ubli-
cherweise niedriger ist als bei Jingeren auch der Ansicht, dass Altere schwerer zu motivie-
ren sind an Weiterbildung teilzunehmen. Aber knapp 20% sind nicht dieser Meinung sondern
sehen keinen Unterschied zwischen alteren und jingeren Beschaftigten was deren Motivier-
barkeit betrifft. Und bei jenen Unternehmen, die keinen Unterschied zwischen alteren und
jungeren Mitarbeiterinnen sehen was deren Weiterbildungsbereitschaft betrifft, ist die Halfte
der Ansicht, dass auch kein Unterschied zwischen den beiden Altersgruppen besteht was die
Motivierbarkeit an Weiterbildung teilzunehmen anbelangt — ein Drittel hat aber die Erfahrung
gemacht, dass Altere sehr wohl schwieriger zu motivieren sind.

Abb. 109: Verteilung der Unternehmensansichten zur Weiterbildungsbereitschaft und
Weiterbildungsmotivation alterer Beschaftigter
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bei Alteren bei Alteren bzgl. der WB-
niedriger teilweise Bereitschaft zwi.
niedriger Alteren &
Jiuingeren

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Anhand einer Korrelationsanalyse lassen sich die Zusammenhange zwischen diesen flnf
Aspekten aber abschatzen®’: Der grofite Zusammenhang besteht demnach zwischen der
Einschatzung, dass die Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter niedriger ist und
dass sie schwerer zu motivieren sind (r = 0,66). Auch die Aussagen zur Weiterbildungs-
bereitschaft und jene, dass man spezielle Anreize zur Weiterbildungsteilnahme alterer
Beschaftigter bendtigt, korrelieren relativ hoch (r = 0,33). Dies durfte insbesondere durch den
Zusammenhang zwischen Weiterbildungsmotivation und diesen Anreizen bedingt sein (r =
0,45). Von Bedeutung ist dabei auch der spezifisch auf Altere abgestimmte Weiterbildungs-
inhalt, der Anreize zur Weiterbildungsteilnahme setzt (r = 0,30). Weiterbildungsbereitschaft

% zwischen all diesen Aspekten konnten hoch signifikante Korrelationen festgestellt werden.
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und Weiterbildungsmotivation korrelieren dagegen nur schwach mit den Weiterbildungs-
inhalten (r = 0,12 bzw. r = 0,13). Dies kann dahingehend interpretiert werden, dass zum
einen spezifisch abgestimmte Weiterbildungsinhalte fur altere Beschaftigte aus Unterneh-
menssicht zumeist nicht ausreichen um einen Einfluss auf die Weiterbildungsmotivation so-
wie die Weiterbildungsbereitschaft dieser Beschaftigtengruppe zu haben. Erst in Kombina-
tion mit spezifischen Anreizen liefern sie einen Beitrag zur Hebung von Motivation und
Bereitschaft. Und zum zweiten vertreten viele Unternehmen die Ansicht, dass sich der Wei-
terbildungsbedarf alterer Beschaftigter nicht von jenem der Jiingeren unterscheidet und da-
her kénnen von spezifisch auf Altere abgestimmten Weiterbildungsinhalten auch keine
Effekte hinsichtlich Weiterbildungsmotivation und -bereitschaft ausgehen.

Der erste Eindruck einer ,simplen® Zweiteilung der Unternehmenserfahrungen hinsichtlich
der Weiterbildung alterer Beschaftigter in jene Unternehmen, die eine niedrigere Weiterbil-
dungsbereitschaft, eine schwierigere Motivierbarkeit und einen inhaltlich unterschiedlichen
Weiterbildungsbedarf bei alteren Beschaftigten orten und jene Betriebe, die keine Unter-
schiede hinsichtlich dieser Aspekte zwischen alteren und jungeren Mitarbeiterlnnen sehen,
muss also dahingehend modifiziert werden als zwar die jeweiligen Aussagen miteinander
korrelieren, die Korrelationen aber nicht so stark ausgepragt sind als dass die eingangs skiz-
zierte simple Dualitat in der ,Realitat” zutreffen wirde. D.h. die Wahrscheinlichkeit, dass
Unternehmen, die bspw. eine niedrigere Weiterbildungsbereitschaft bei ihren Beschaftigten
orten auch der Meinung sind, dass diese schwieriger zu motivieren sind an Weiterbildung
teilzunehmen, ist zwar hoch — nichts desto trotz gibt es aber auch viele Betriebe, die zwar
auch eine niedrigere Weiterbildungsbereitschaft bei ihren alteren Mitarbeiterinnen sehen
aber dennoch keine Motivierungsprobleme haben. Bei allen anderen Aspekten bzw. Kombi-
nationen dieser Aspekte verhalt es sich analog. Als Sukkus lasst sich der Schluss ziehen,
dass die Erfahrungen der Unternehmen zur Weiterbildung alterer Beschaftigter differenziert
sind und nicht auf einen vereinfachenden Nenner gebracht werden kdnnen.

Ein moéglicher wichtiger Einflussfaktor diirften dabei die unterschiedlichen formalen Qualifika-
tionsniveaus der Beschaftigten und auch divergierende Anspriiche an die qualitative Dimen-
sion von Weiterbildungsmalinahmen sein. Dies kann aus den ausgepragten Branchenunter-
schieden hinsichtlich der diversen Erfahrungen der Unternehmen bezlglich der Weiterbil-
dung alterer Beschéftigter abgeleitet werden®® (vgl. Abbildungen A-2 bis A-6 im Anhang A).
Beispielhaft sei dies anhand der drei Branchen Bau, Bank- & Versicherungswesen sowie den
offentlichen Dienstleistungen dargestellt (vgl. Abb. 110a bis 110c).

Die Einschatzung ob sich die Weiterbildung alterer Beschaftigter aus betrieblicher Sicht ren-
tiert, hangt Uberwiegend nicht von den Einschatzungen der Unternehmen hinsichtlich der
bisher erérterten Erfahrungen ab (alle diesbezlglichen Korrelationskoeffizienten liegen bei
maximal 0,08). Dies bedeutet, dass praktisch unabhangig davon wie das Unternehmen die
Weiterbildungsbereitschaft und die Teilnahmemotivation zu Weiterbildungsmaflinahmen der
alteren Beschéftigten einstuft und auch unabhangig davon ob der Betrieb meint, dass spe-
zielle Anreize ndétig sind sowie dass auf allfallige Unterschiede bzgl. des Weiterbildungs-
inhaltes geachtet werden muss, die Rentabilitatseinschatzung getroffen wurde. Und diese
Rentabilitatseinschatzung ist, wie schon gezeigt wurde, bei den meisten Betrieben sehr posi-
tiv.

%8 UnternehmensgrofReneffekte konnten dagegen nicht festgestellt werden.
136



Weiterbildung ,alterer* Arbeitnehmerinnen in Osterreich

Abb. 110a: Verteilung der Unternehmensansichten zu diversen Aspekten der Weiterbildung
alterer Beschaftigter: Bau
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. 110b: Verteilung der Unternehmensansichten zu diversen Aspekten der Weiterbildung
alterer Beschaftigter: Bank- & Versicherungswesen
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. 110c: Verteilung der Unternehmensansichten zu diversen Aspekten der Weiterbildung

alterer Beschatftigter: 6ffentliche Dienstleistungen
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. 111: Grinde aus Unternehmenssicht, warum die Weiterbildungsbereitschaft bei alte-
ren Beschaftigten Ublicherweise niedriger ist als bei jingeren: Anteil der Unter-
nehmen, die den jeweiligen Grund anfihrten, an allen Unternehmen, die eine

niedrigere Weiterbildungsbereitschaft ihrer alteren Beschaftigten orten

baldiger Pensionsantritt ‘ .
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008; Rangreihung; Mehrfachantworten waren moglich
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Welche Griinde fiir eine niedrigere Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter
wurden nun von jenen Unternehmen genannt, die diese Erfahrung gemacht haben? Im Kern
lassen sich (anhand der offen gestellten Frage) vier Begrindungslinien festmachen (vgl.
Abb. 111): Zum einen meinen die Unternehmen, dass altere Arbeitnehmerinnen oftmals
keinen Sinn mehr in Weiterbildungsaktivitaten sehen, da sie diese entweder nicht mehr als
notwendig erachten oder weil sie sich nicht mehr rentieren. Insbesondere im Zusammen-
hang mit Beschaftigten, die kurz vor der Pensionierung stehen wurde dies angefihrt. Ein
zweiter Punkt betrifft eine gewisse Inflexibilitat, die die Unternehmen wahrnehmen. Dies
betrifft den Widerstand sich auf neue Herausforderungen einzustellen (altere Arbeitnehme-
rinnen berufen sich demnach oft auf ihre Erfahrung) und auch die Einstellung seitens der
Beschaftigten, dass ihre Qualifikation/ihr Wissen ausreicht. Als dritten Aspekt wurden
Schwellen- und Versagensangste in Zusammenhang mit Weiterbildung genannt (insbeson-
dere was die neuen Technologien betrifft). Und viertens, wird ein Nachlassen der Motivation
genannt (u.a. auch eine gewisse ,Ausgelaugtheit/“Bequemlichkeit). Interessanterweise
wurde von nur wenigen Unternehmen angefiihrt, dass die Lernfahigkeit alterer Beschaftigter
nachlasst (vgl. zu diesem Aspekt auch das nachfolgende Subkapitel auf Seite 143).

Was sind die Grunde aus Unternehmenssicht dafur, dass altere Beschaftigte schwerer zu
motivieren sind an Weiterbildung teilzunehmen (wiederum offene Fragestellung und
bezogen auf jene Unternehmen, die diese Erfahrung gemacht haben)? Im Wesentlichen
wurden von den Unternehmen dieselben Griinde genannt, die aus ihrer Sicht auch fiir die
Ublicherweise niedrigere Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter verantwortlich
zeichnen (auf eine grafische Darstellung der Grinde fir die schwerere Motivierbarkeit alterer
Beschaftigter wurde daher verzichtet).

Welche speziellen Anreize benétigt man aus Unternehmenssicht, damit altere Beschaf-
tigte an Weiterbildung teilnehmen (offene Fragestellung)? Ein Drittel jener Unternehmen, die
der Ansicht sind, dass man spezielle Anreize bendtigt, meint, dass finanzielle Anreize (in
Form eines hoheren Gehaltes/einer Pramie) das geeignete Mittel sind damit altere Beschaf-
tigte an Weiterbildung teilnehmen. Viele die diesen Anreiz nannten betonten auch, dass es
noch Aufstiegsmaoglichkeiten fur weiterbildungsaktive dltere Beschaftigte geben sollte. Sehr
wichtig ist auch, dass seitens der Betriebe vermittelt wird, dass eine gewisse Arbeitsplatz-
sicherheit auch von einer Weiterbildungsteilnahme abhangt. Ein weiteres Mittel wird im Moti-
vieren/Uberzeugen im Gesprach gesehen. Weitere genannte Anreize aus Unternehmens-
sicht sind: Weiterbildungsteilnahme wahrend der Arbeitszeit, Kurskostenubernahme durch
das Unternehmen, ,Abgeltung“ der Kursteilnahme durch mehr Freizeit, Arbeitserleichterung
aber auch altersgemischte Teams (vgl. Abb. 112).

Auffallend an den Unternehmensaussagen ist, dass nur relativ wenige Unternehmen fir eine
Intervention seitens der o6ffentlichen Hand pladierten (der Anteil der Betriebe, die sich fur
offentliche Foérderungen aussprachen liegt unter 10%). Nur von wenigen Betrieben wurde
angesprochen, dass es zu wenige attraktive Weiterbildungs-/Kursangebote gabe. Im Kern
kénnen die Aussagen auch dahingehend interpretiert werden, dass die meisten Unterneh-
men der Meinung sind, sie selbst sind fir das Setzen/Anbieten adaquater Anreize verant-
wortlich.
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Abb. 112: Spezielle Anreize, die aus Unternehmenssicht benétigt werden, damit altere
Beschaftigte an Weiterbildung teilnehmen: Anteil der Unternehmen, die den je-
weiligen Grund anfuhrten, an allen Unternehmen, die spezielle Anreize fur not-
wendig erachten
Rangreihung; Mehrfachantworten waren méglich
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Welche Weiterbildungsinhalte sind aus Unternehmenssicht besonders relevant fur altere
Beschiftigte (offene Fragestellung)? EDV-/PC-/Computerkenntnisse — mithin der Bereich
der neuen Technologien (Internet) — stehen auf der Prioritatenliste der Unternehmen ganz
oben was die besonders fur altere Mitarbeiterlnnen relevanten Weiterbildungsinhalte betrifft.
Rund ein Drittel der Unternehmen — die einen inhaltlich unterschiedlichen Weiterbildungs-
bedarf alterer Mitarbeiterinnen bekundeten — betont auch, dass fachspezifische Weiterbil-
dung (Fach- und Produktkenntnisse) besonderes relevant ist. Und auch Fremdsprachen-
kenntnisse sind gefragt. Im Bereich der Soft-Skills wurden genannt: Kommunikation/Rhetorik
(auch im innerbetrieblichen Kontext), Motivation und Mitarbeiterfihrung (vgl. Abb. 113).
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Abb. 113: Besonders relevante Weiterbildungsinhalte flur altere Beschaftigte aus Sicht der
Unternehmen: Anteil der Unternehmen, die den jeweiligen Grund anfliihrten an
allen Unternehmen, die einen inhaltlich unterschiedlichen Weiterbildungsbedarf
bei ihren alteren Mitarbeiterinnen bekundeten
Rangreihung; Mehrfachantworten waren méglich
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Als Fazit lasst sich festhalten, dass rund zwei Drittel der Unternehmen der Ansicht sind,

dass...

» Ublicherweise die Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter niedriger ist als jene der
jungeren Mitarbeiterinnen

» altere Beschaftigte generell schwerer zu motivieren sind an Weiterbildungsmafnahmen
teilzunehmen

» sich der inhaltliche Weiterbildungsbedarf zwischen diesen beiden Altersgruppen unter-
scheidet

» spezielle Anreize nétig sind, damit sich altere Arbeitnehmerlnnen weiterbilden

Zwischen diesen Dimensionen gibt es zwar Zusammenhange — bspw. in der Form, dass
Unternehmen, die eine niedrigere Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter angaben,
oftmals auch der Ansicht sind, dass diese schwerer zu motivieren sind an Weiterbildungs-
mafRnahmen teilzunehmen und man daher ggf. spezielle Anreize bendtigt. Die betriebliche
Realitat ist aber komplexer und heterogener, als dass sich ein simples Bild im Sinne direkter
Ubereinstimmung zwischen diesen vier Dimensionen zeichnen lieRe. Das hat mdglicher-
weise auch mit unterschiedlichen formalen Qualifikationsniveaus der Beschaftigten und mit
divergierenden Ansprlichen an die qualitative Dimension von WeiterbildungsmalRnahmen zu
tun. Dies kann aus den ausgepragten Branchenunterschieden hinsichtlich der diversen
Erfahrungen der Unternehmen bezlglich der Weiterbildung alterer Beschaftigter abgeleitet
werden.
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Die Einschatzung ob sich die Weiterbildung alterer Beschaftigter aus betrieblicher Sicht ren-
tiert, hangt lGberwiegend nicht von den Einschatzungen der Unternehmen hinsichtlich ihrer
Erfahrungen ab, was die Weiterbildungsbereitschaft und die Teilnahmemotivation zu Weiter-
bildungsmalRnahmen der alteren Beschaftigten betrifft und sie ist auch unabhangig davon ob
der Betrieb meint, dass spezielle Anreize nétig sind sowie dass auf allfallige Unterschiede
bzgl. des Weiterbildungsinhaltes geachtet werden muss. Die Rentabilitatseinschatzung ist
bei den meisten Betrieben sehr positiv (Uiber 60% der Betriebe vertreten die Meinung, dass
sich Weiterbildung in altere Beschéftigte sehr wohl rentiert und nur rund 10% sehen dies
dezidiert nicht so. Weitere rund 25% der Betriebe konstatieren, dass die Rentabilitat nicht
eindeutig positiv oder negativ ist).

Welche Griinde fir eine niedrigere Weiterbildungsbereitschaft und Weiterbildungsmotivation
alterer Beschaftigter wurden nun von jenen Unternehmen genannt, die diese Erfahrung ge-
macht haben? Im Kern lassen sich vier Begrindungslinien festmachen: Zum einen meinen
die Unternehmen, dass éaltere Arbeithnehmerinnen oftmals keinen Sinn mehr in Weiterbil-
dungsaktivitaten sehen, da sie diese entweder nicht mehr als notwendig erachten oder weil
sie sich nicht mehr rentieren. Insbesondere der Zusammenhang mit der baldigen Pensionie-
rung wurde dabei angefihrt. Ein zweiter Punkt betrifft eine gewisse Inflexibilitat, die die
Unternehmen wahrnehmen. Dies betrifft den Widerstand sich auf neue Herausforderungen
einzustellen (altere Arbeitnehmerinnen berufen sich demnach oft auf ihre Erfahrung) und
auch die Einstellung seitens der Beschaftigten, dass ihre Qualifikation/ihr Wissen ausreicht.
Als dritten Aspekt wurden Schwellen- und Versagensangste in Zusammenhang mit Weiter-
bildung genannt (insbesondere was die neuen Technologien betrifft). Und viertens, wird ein
Nachlassen der Motivation genannt (u.a. auch eine gewisse ,Ausgelaugtheit‘/Bequemlich-
keit). Interessanterweise wurde von nur wenigen Unternehmen angefihrt, dass die Lern-
fahigkeit alterer Beschaftigter nachlasst.

Der primare Ansatzpunkt damit altere Beschaftigte an Weiterbildung teilnehmen wird in
finanziellen Anreizen (in Form eines hoheren Gehaltes/einer Pramie) gesehen. Viele
Betriebe betonten auch, dass es noch Aufstiegsmaoglichkeiten fir weiterbildungsaktive altere
Beschaftigte geben sollte bzw. dass eine Arbeitsplatzsicherheit auch von einer Weiterbil-
dungsteilnahme abhangt. Ein weiteres Mittel wird im Motivieren/Uberzeugen im Gesprach
gesehen. Weitere genannte Anreize aus Unternehmenssicht sind: Weiterbildungsteilnahme
wahrend der Arbeitszeit, Kurskostenlibernahme durch das Unternehmen, ,Abgeltung® der
Kursteilnahme durch mehr Freizeit, Arbeitserleichterung aber auch altersgemischte Teams.
Auffallend ist, dass nur eine Minderheit der Unternehmen flir eine Intervention seitens der
offentlichen Hand (in Form o6ffentlicher Férderungen) pladierte. Und von nur wenigen Betrie-
ben wurde angesprochen, dass es zuwenig attraktive Weiterbildungs-/Kursangebote gabe.
Die meisten Unternehmen sind demnach der Meinung, dass sie selbst flir das Set-
zen/Anbieten adaquater Anreize verantwortlich sind.

EDV-/PC-/Computerkenntnisse — mithin der Bereich der neuen Technologien (Internet) —
stehen auf der Prioritatenliste der Unternehmen ganz oben was die besonders fur altere Mit-
arbeiterlnnen relevanten Weiterbildungsinhalte betrifft. Aber auch fachspezifische Weiterbil-
dung (Fach- und Produktkenntnisse) sowie teilweise Fremdsprachenkenntnisse sind von
besonderer Relevanz. Im Bereich der Soft-Skills wurden genannt: Kommunikation/Rhetorik
(auch im innerbetrieblichen Kontext), Motivation und Mitarbeiterfihrung.
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5.10.5 Wie schatzen Unternehmen die Lernfahigkeit dlterer Beschaftigter ein?

Rund 55% aller Unternehmen sind aufgrund ihrer Erfahrungen der Meinung, dass die Lern-
fahigkeit alterer Beschaftigter zumeist genauso hoch wie bei Jingeren ist. 40% finden aber,
dass sie niedriger als bei den Jungeren ist. Nur rund 5% sagten aus, dass sie hoher als bei
Jungeren ist (vgl. Abb. 114).

Hier zeichnet sich eine deutliche Bipolarisierung der Unternehmenserfahrungen bzw. An-
sichten ab.

Abb. 114: Verteilung der Unternehmensansichten zur Lernfahigkeit alterer Beschatftigter
Rangreihung nach dem Anteil ,genauso hoch wie bei den Jingeren*
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Dies wird auch deutlich, wenn man die Unternehmenseinschatzungen auf Branchenebene
betrachtet (vgl. ebenfalls Abb. 114). Die Extrempole reichen von den 6ffentlichen Dienstleis-
tungen, in den praktisch alle Unternehmen gesagt haben, dass sich die Lernfahigkeit zwi-
schen alteren und jungeren Beschaftigten zumeist nicht unterscheidet, bis zum Bank- & Ver-
sicherungswesen, in dem fast 90% der Betriebe bekundeten, dass die Lernfahigkeit bei den
alteren Beschaftigten zumeist niedriger ist als bei den Jingeren.

Die Unternehmenseinschatzungen bezlglich der Lernfahigkeit alterer Beschaftigter zeigen
keine auffalligen/systematischen Unterschiede nach der Unternehmensgrofie.

Auf einer Metaebene kann ein gewisser Zusammenhang zwischen der unterschiedlichen
Einschatzung der Betriebe zur Lernfahigkeit mit dem unterschiedlichen Anteil an den diver-
sen Subgruppen alterer Arbeitnehmerlnnen festgestellt werden. So unterscheidet sich die
Unternehmenseinschatzung nur geringfligig zwischen jenen Betrieben, die keine Uber 50-
Jahrigen beschaftigen zu jenen, die Uber 50-Jahrige Mitarbeiterinnen haben. Bei den Betrie-
ben mit Gber 55-Jahrigen ist der Anteil der Unternehmen, die den alteren Beschaftigten eine
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niedrigere Lernfahigkeit attestieren aber deutlich héher als bei den Unternehmen, die keine
Uber 55-Jahrigen beschaftigten (vgl. Abb. 115).

Abb. 115: Verteilung der Unternehmensansichten zur Lernfahigkeit alterer Beschaftigter:
Unternehmen, die keine lber 50-Jahrigen beschaftigen versus Unternehmen mit
Mitarbeiterinnen 50+ sowie Unternehmen, die keine Uber 55-Jahrigen beschafti-
gen versus Unternehmen mit Mitarbeiterlnnen 55+
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Dies deutet auf betriebliche Erfahrungen hin, dass bei Beschéftigten ab 55 Jahren die Lern-
fahigkeit abnimmt. Relativierend muss aber angemerkt werden, dass es sich dabei auch um
eine Zuschreibung/Interpretation seitens der Unternehmen handeln kann. Und zwar in dem
Sinne, als eine niedrigere Weiterbildungsmotivation/-beteiligung in der Gruppe 50+ bzw. 55+
von vielen Unternehmen in einen kausalen Zusammenhang mit einer (vermeintlich) niedrige-
ren Lernfahigkeit dieser Altersgruppen gestellt wird. Inwieweit korrespondiert eine niedrigere
Weiterbildungsmotivation/-bereitschaft in der Gruppe 50+ bzw. 55+ mit der betrieblichen Ein-
schatzung einer niedrigeren Lernfahigkeit? Die Korrelation zwischen der Einschatzung zur
Lernfahigkeit mit den beiden Variablen ist zwar positiv und hoch signifikant, mit einem Kor-
relationskoeffizienten von 0,20 (fur die Weiterbildungsmotivation) bzw. 0,12 (fir die Weiter-
bildungsbereitschaft) aber niedrig. Ein gewisser Einfluss der Unternehmenserfahrungen zur
Weiterbildungsbereitschaft sowie der Weiterbildungsmotivation auf die Aussagen der
Betriebe zur Lernfahigkeit kann somit festgestellt werden — der Einfluss ist aber nicht so
groR/ausgepragt als dass damit die Streuung der Unternehmensantworten erklarbar ware®.

% Noch deutlicher wird dies sichtbar, wenn man jeweils separate Korrelationen fur die Unternehmen

mit Beschaftigten ab 55 Jahren und fir jene Unternehmen, die keine Beschaftigten ab 55 Jahren
haben, durchfiihrt. In ersteren Unternehmen sinken die jeweiligen Korrelationskoeffizienten fir den
Zusammenhang zwischen Lernfahigkeit und Weiterbildungsbereitschaft auf 0,05 und fir den
Zusammenhang zwischen Lernfahigkeit und Weiterbildungsmotivation auf 0,06 ab (jeweils hoch
signifikant). Demnach Iasst sich in Unternehmen mit Beschaftigten ab 55 Jahren praktisch kein
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Die Einschatzung jener Unternehmen, die alteren Beschéftigten eine niedrigere Lernfahigkeit
attestieren, begriindet sich also Uberwiegend nicht auf den direkten Erfahrungen dieser
Unternehmen was eine niedrigere Weiterbildungsbereitschaft bzw. -motivation dieser
Beschaftigtengruppe in ihrem Betrieb betrifft. Dies verweist darauf, dass offensichtlich noch
relativ weit verbreitete Vorstellungen vorherrschen, was eine vermeintlich niedrigere Lern-
fahigkeit alterer Arbeitnehmerinnen betrifft.

Interessanterweise hangt die unterschiedliche Einschatzung der Betriebe in den Branchen
zur Lernfahigkeit alterer Beschéftigter aber nicht (bzw. nur sehr bedingt®) mit dem unter-
schiedlichen Anteil an den diversen Subgruppen alterer Arbeitnehmerinnen in den Branchen
— insbesondere mit der Gruppe 55+ — zusammen (vgl. Abb. 116).

Abb. 116: Anteil Beschaftigter ab 55 Jahren in den Branchen und Anteil der Unternehmen,
die dlteren MitarbeiterInnen eine niedrigere Lernfahigkeit attestieren
Rangreihung der Branchen nach ihrem Anteil an Beschéftigten der Altersgruppe
55+
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Offensichtlich hangen die branchentypischen Unterschiede der Unternehmenseinschatzun-
gen zur Lernfahigkeit alterer Beschaftigter auch nicht mit der unterschiedlichen formalen
Qualifikationsstruktur der Mitarbeiterlnnen zusammenhangen. So sind bspw. rund 80% der
Unternehmen im Bank- & Versicherungswesen der Ansicht, dass ihre alteren Beschaftigten
eine niedrigere Lernfahigkeit als ihre jungeren Mitarbeiterinnen haben. Und dies ist eine

Zusammenhang zwischen der Unternehmenseinschatzung der Lernfahigkeit alterer Beschaftigter
mit der konkreten Weiterbildungsmotivation/-bereitschaft dieser Altersgruppe feststellen. Die Unter-
nehmenseinschatzung begriindet sich daher nicht auf betriebliche Erfahrungen einer allfallig nied-
rigeren Weiterbildungsmotivation/-bereitschaft seitens der alteren Beschaftigten.

Die betriebliche Einschatzung zur Lernfahigkeit alterer Beschaftigter korreliert zwar hoch signifi-
kant, aber nur schwach positiv mit den Anteilen an Mitarbeiterinnen 50+ bzw. 55+ in den Betrieben
(r=0,12 bzw. 0,18).

60
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Branche mit einem typischerweise hohen formalen Qualifikationsniveau der Beschaftigten.
Demgegentber ist der Anteil der Betriebe im Bau oder in der Beherbergung/Gastronomie —
also in Branchen mit einem zum Bank- & Versicherungswesen vergleichsweise niedrigeren
formalen Qualifikationsniveau der Beschaftigten — die ihren alteren Mitarbeiterlnnen eine
niedrigere Lernfahigkeit attestieren deutlich geringer.

Moglicherweise hangt die branchentypische unterschiedliche Einschatzung der Unterneh-
men zur Lernfahigkeit alterer Beschaftigter mit dem Anspruchsniveau an Weiterbildung zu-
sammen. So ist davon auszugehen, dass berufliche Weiterbildung typischerweise in Bank- &
Versicherungswesen sowie in der Sachgutererzeugung héhere Anforderungen stellt als
bspw. im Bau oder in der Beherbergung/Gastronomie. Der vorliegende Datensatz kann
leider diese moglichen Zusammenhange nicht weiter analysieren. Hier ware aber weitere
spezifische Forschung — auf Basis eines eigenen Datensatzes/einer spezifischen Primar-
erhebung — sicherlich zielfGhrend.

Als Fazit lasst sich festhalten, dass die Einschatzung der Unternehmen zur Frage der Lern-
fahigkeit alterer Beschaftigter grob gesprochen zweigeteilt ist: In etwa die Halfte der Betriebe
ist der Ansicht, dass die Lernfahigkeit alterer Beschéaftigter niedriger ist als jene der jungeren.
Die andere Halfte der Unternehmen sieht aber keine Unterschiede hinsichtlich der Lernfahig-
keit der beiden Altersgruppen.

Auffallend sind die grof3en Unterschiede der Einschatzung der Unternehmen zur Lernfahig-
keit alterer Mitarbeiterlnnen zwischen den Branchen. Diese lassen sich auf Basis des vorlie-
genden Datensatzes nicht wirklich erklaren. So ist zwar ein geringfligiger Zusammenhang
zwischen dem Anteil der Beschaftigten Uber 55 Jahren und der Unternehmenseinschatzung
feststellbar — dieser Zusammenhang kann aber nur einen geringen Teil der Unternehmens-
streuung erklaren. Vermutlich spielen branchentypisch unterschiedliche formale Qualifikati-
onsniveaus der Beschaftigten und insbesondere auch branchentypisch unterschiedliche
Anspruchsniveaus an Weiterbildung/Qualifizierungsbedarfe eine grof3e Rolle.

Es lassen sich also zwei Effekte beobachten: Die Einschatzung der Unternehmen zur Lern-
fahigkeit alterer Beschaftigter streut nicht nur stark zwischen den Branchen sondern auch
innerhalb ein und derselben Branche.

Zur Einschatzung jener Unternehmen, die alteren Beschaftigten eine niedrigere Lernfahigkeit
attestieren muss relativierend angemerkt werden, dass es sich dabei Uberwiegend auch um
Zuschreibungen/Interpretationen seitens der Unternehmen handelt. Denn diese Einschat-
zung grundet sich Uberwiegend nicht auf direkten Erfahrungen der Unternehmen was eine
niedrigere Weiterbildungsbereitschaft bzw. -motivation dieser Beschaftigtengruppe in ihrem
Betrieb betrifft. Dies verweist darauf, dass offensichtlich noch relativ weit verbreitete Vorstel-
lungen vorherrschen, was eine vermeintlich niedrigere Lernfahigkeit alterer Arbeithehmerin-
nen betrifft.

5.10.6 Betriebliche Weiterbildungspolitik

Als Hintergrundfolie wurden auch die Einstellungen der Unternehmen zu ihrer betrieblichen
Weiterbildungs“politik® erhoben. Daruber hinaus war von Interesse, ob sich Unterschiede
zwischen jungeren und &lteren Beschaftigten hinsichtlich der betrieblichen Weiterbildungs-
malinahmen/-angebote feststellen lassen. Abbildung 117 prasentiert die Ergebnisse.
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Abb. 117: Verteilung der Unternehmensantworten zu Fragen ihrer Weiterbildungs*“politik*
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Demnach werden von der Uberwiegenden Mehrheit der Betriebe (rund 80-90%) Weiterbil-
dungsmafnahmen mit den Mitarbeiterlnnen individuell abgestimmt sowie vom Unternehmen
groliteils bezahlt (fir den zweiten Aspekt ist ein positiver BetriebsgroReneffekt feststellbar —
vgl. Abb. A-13 im Anhang A). Die Betriebe gaben auch an, dass sie Ublicherweise weiter-
bildungsinteressierte Beschaftigte unterstiitzen®' (auch fiir diesen Aspekt ist ein positiver
BetriebsgroReneffekt feststellbar — vgl. Abb. A-8 im Anhang A).

Im Grofteil der Betriebe (60-80%) sind WeiterbildungsmalRnahmen hauptsachlich auf den
jeweiligen Arbeitsplatz zugeschnitten.

Ein ahnlich hoher Prozentsatz der Unternehmen gab an, dass sich WeiterbildungsmaBnah-
men fiir dltere Beschaftigte grundsatzlich nicht von jenen fur jungere Mitarbeiterinnen
unterscheiden (interessanterweise konnte auch hier ein positiver BetriebsgroReneffekt fest-
gestellt werden — vgl. Abb. A-14 im Anhang A). Dies korrespondiert mit der (,Kontrollfrage®),
ob der Betrieb spezielle Formen der Weiterbildung fur altere Beschaftigte anbietet (dem
stimmten nur rund 20% der Unternehmen zu).

Fur 40% der Betriebe liegt Weiterbildung aber doch grundsatzlich in der Verantwortung des/r
einzelnen Mitarbeiters/in und fir weitere rund 40% trifft dies zumindest teilweise zu. Zu
diesem Aspekt ist ein ausgepragter UnternehmensgrofReneffekt feststellbar: Mit steigender

" Die Formen dieser Unterstitzung liegen hauptsachlich in einer teilweisen oder vollstandigen Kurs-

kosteniibernahme und darin, dass die WeiterbildungsmaRnahme wahrend der Arbeitszeit besucht
werden kann oder dass flexible Regelungen hinsichtlich der Arbeitszeit getroffen werden. Darlber
hinaus bieten etliche Unternehmen auch innerbetriebliche Weiterbildung an. Vergleichsweise
wenige Unternehmen nannten auf die offene Frage nach den betrieblichen Unterstitzungsformen,
dass erfolgreiche Weiterbildung mit Aufstiegschancen bzw. Gehaltssteigerungen verknipft sind.
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UnternehmensgrofRe sinkt der Anteil der Unternehmen, die die Hauptverantwortung fur Wei-
terbildung bei den Mitarbeiterlnnen festmachen (vgl. Abb. A-7 im Anhang A).

Qualifizierungsmalnahmen fir ganze Abteilungen/Gruppen von Beschéftigten werden von
rund einem Drittel der Betriebe zumeist und von weiteren 15% zumindest teilweise ange-
wandt (auch hier ist erwartungsgemal ein positiver Betriebsgrofieneffekt feststellbar — vgl.
Abb. A-11 im Anhang A).

Zu all diesen Aspekten betrieblicher Weiterbildungs“politik® sind oftmals auch ausgepragte
Branchenunterschiede feststellbar — vgl. dazu die Abbildungen A-16 bis A-24 im Anhang A.

In knapp 40% aller Betriebe findet Weiterbildung Ublicherweise wahrend der Arbeitszeit statt.
Und in weiteren rund 50% der Unternehmen findet sie zumindest teilweise wahrend der
Arbeitszeit statt. Nur 10% aller Unternehmen gaben an, dass Weiterbildung Ublicherweise
wahrend der Freizeit der Arbeitnehmerlnnen durchgefuhrt wird (vgl. Abb. 118).

Mit steigender UnternehmensgroRe steigt auch der Anteil der Betriebe in denen die Weiter-
bildung Uberwiegend wahrend der Arbeitszeit stattfindet (vgl. ebenfalls Abb. 118).

Ausgepragte Unterschiede wann Weiterbildung Ublicherweise stattfindet kdnnen zwischen
den Branchen festgestellt werden (vgl. Abb. 119).

Abb. 118: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage, wann Weiterbildung tberwie-
gend stattfindet; nach der Unternehmensgrofle
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. 119: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage, wann Weiterbildung tberwie-
gend stattfindet; nach den Branchen
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008; Anmerkung: Legende wie in Abb. 113

Als Fazit kann festgehalten werden, dass seitens der Unternehmen auffallend aktiv Weiter-
bildung von Mitarbeiterlnnen unterstitzt wird. Dies geschieht hauptsachlich in Form einer
(zumindest teilweisen) Kostenubernahme und auch durch eine Kursteilnahme wahrend der
Arbeitszeit bzw. teilweise wahrend der Arbeitszeit. Die Abstimmung mit dem/r Arbeitnehme-
rin Uber Kursinhalte und Teilnahmebedingungen ist auch weit verbreitet. Relativierend muss
aber angefihrt werden, dass dieses positive Bild betrieblicher Weiterbildungspolitik keine
Aussagen Uber das tatsachliche Ausmaf® an Weiterbildung (im Sinne der Weiterbildungs-
beteiligung, Haufigkeit etc.) impliziert.

Der Grofiteil der Betriebe sieht Weiterbildung aber doch primar in der Verantwortung der
Mitarbeiterinnen selbst. WeiterbildungsmalRnahmen flr altere Beschaftigte unterscheiden
sich in den meisten Unternehmen grundsatzlich nicht von jenen fiir jingere Mitarbeiterinnen.
Ein Funftel der Betriebe bietet aber doch spezielle Formen der Weiterbildung fir altere
Beschaftigte an.

Die Heterogenitat betrieblicher Weiterbildungs“politiken® wird auch von der Unternehmens-
grolke sowie der Branchenzugehdrigkeit beeinflusst. Fir den in dieser Studie relevanten
Fokus auf altere Arbeitnehmerinnen lasst sich ein BetriebsgroReneffekt bei der Frage, ob
sich Weiterbildungsmalinahmen fir altere Beschaftigte grundsatzlich von jenen der Jiinge-
ren unterscheiden feststellen: Je mehr Beschatftigte ein Unternehmen hat, desto gréRer ist
die Wahrscheinlichkeit, dass die Weiterbildungsmalinahmen flir altere Beschaftigte grund-
satzlich ident mit jenen fir jingere Mitarbeiterinnen sind. Und Unternehmen im Bank- & Ver-
sicherungswesen sowie dem KFZ-Bereich stimmen dieser Grundausrichtung Uberdurch-
schnittlich 6fter zu als Betriebe in den Branchen unternehmensnahe Dienstleistungen sowie
Verkehr & Nachrichten.
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5.10.7 Welche spezifischen Programme/Angebote gibt es in diesen Betrieben fiir
altere Arbeitnehmerlnnen?

40% aller Unternehmen gaben an, dass in ihrem Betrieb keine spezifischen Programme/
Angebote fiir altere Arbeitnehmerinnen bestehen (vgl. Abb. 120).

In 40% der Betriebe gibt es (altersadaquate) Arbeitszeitflexibilitdt. Derselbe Prozentsatz an
Betrieben gab an, dass altersgemischte Teams bestehen. In 20% gibt es spezifische Bil-
dungsprogramme fur altere Mitarbeiterlnnen und in fast 20% gibt es auch Gesundheits-
programme/-angebote fir diese Mitarbeitergruppe. Frihpensionierungsprogramme liegen in
nicht einmal 10% der Unternehmen auf.

Abb. 120: Anteil der Betriebe mit diversen Programmen/Angeboten fir Aaltere
Arbeitnehmerlnnen; Mehrfachangaben waren mdglich
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Die Betriebe unterscheiden sich nach der Unternehmensgrofie ob bzw. welche Programme
fur altere Beschaftigte angeboten werden (vgl. Abb. 121). Zum einen ist der Anteil der
Betriebe, die Uberhaupt keine Programme/Angebote fiir altere Arbeitnehmerinnen haben bei
den Kleinbetrieben deutlich héher als bei den grélkeren Unternehmen (in beinahe 90% der
GroRRunternehmen ab 250 Mitarbeiterlnnen, aber in nur rund der Halfte der Kleinstbetriebe
mit maximal neun Beschaftigten gibt es derartige Programme/Angebote). Mit der Betriebs-
grolke steigt somit die Wahrscheinlichkeit, dass es auch Angebote/Programme fiir altere
Arbeitnehmerinnen gibt. Und dieses Muster zeigt sich bei allen mdéglichen Programmen/
Angeboten fur altere Beschaftigte. D.h. alle von uns abgefragten Angebote/Programme
haben eine héhere Wahrscheinlichkeit, dass sie von den gréfleren Unternehmen angeboten
werden als dass sie in Kleinbetrieben vorkommen.

Und auch zwischen den Branchen sind deutliche Unterschiede feststellbar (vgl. Abbildungen
122a & b).
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Abb. 121: Anteil der Betriebe mit diversen Programmen/Angeboten fir altere Arbeit-
nehmerlnnen; nach der Unternehmensgréfe; Mehrfachangaben waren méglich
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. 122a: Anteil der Betriebe mit diversen Programmen/Angeboten fiir altere Arbeit-
nehmerinnen; nach Branchen; Mehrfachangaben waren mdglich
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Abb. 122b: Anteil der Betriebe mit diversen Programmen/Angeboten fiir altere Arbeit-
nehmerinnen; nach Branchen; Mehrfachangaben waren madglich
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5.10.8 Mogliche sinnvolle Initiativen seitens der o6ffentlichen Hand zur Hebung der
Weiterbildungsbeteiligung alterer Arbeitnehmerinnen

Welche MalRhahmen sollten seitens der 6ffentlichen Hand aus Sicht der Betriebe gesetzt
werden um die Weiterbildungsbeteiligung alterer Arbeitnehmerinnen zu erhéhen? Diese
Frage wurde bewusst offen gestellt um die von Antwortvorgaben unbeeinflusste Sichtweise
der Unternehmen zu erhalten.

Im Ausbau / in der Erhéhung der finanziellen Forderungen (auch fiir Betriebe) sehen (ber die
Halfte der Betriebe das primare Instrument offentlicher Initiative zur Erhéhung der Weiter-
bildungsbeteiligung alterer Arbeitnehmerinnen® (vgl. Abb. 123).

Es gibt aber auch eine Reihe von Unternehmen, die entweder der Meinung sind, dass es
bereits ein gentigend breites Angebot an WeiterbildungsmalRnahmen sowie an finanziellen
Forderungen fir altere Arbeitnehmerinnen gibt oder die sich generell gegen eine Involvie-
rung der offentlichen Hand in diesem Bereich aussprechen.

Rund 10% der Unternehmen pladieren fur einen Ausbau spezieller Weiterbildungsangebote
fur altere Arbeitnehmerinnen. Auch hinsichtlich eines besseren zeitlichen und regional
erreichbaren Angebots wurden Aussagen getroffen.

Alle anderen Nennungen liegen unter der 10%-Marke.

2 Aus den Antworten der Betrieb geht zumeist nicht eindeutig hervor fiir wen die finanzielle Forde-

rung gedacht ist: flir den/die Arbeitnehmerln oder das Unternehmen. Dezidiert fiir eine Erhéhung
der betrieblichen Férderung haben sich 5% der Unternehmen ausgesprochen.
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Abb. 123: Initiativen seitens der 6ffentlichen Hand: Anteil der Betriebe, die sich flr die jewei-
lige MaRnahme ausgesprochen haben
Mehrfachangaben waren moglich
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5.10.9 Resiimee aus der Unternehmensbefragung

Rund ein Drittel der dsterreichischen Betriebe hat Mitarbeiterinnen, die alter als 45 Jahre
sind. Auffallend ist der UnternehmensgroReneffekt: So beschaftigen praktisch alle Grof-
betriebe ,altere* Mitarbeiterlnnen — bei den Kleinstbetrieben (1 bis 9 Beschaftigte) sind es
dagegen ,nur® rund ein Drittel der Betriebe, die Personen in dieser Altersgruppe beschafti-
gen. Auch ein Branchenstruktureffekt ist festzustellen.

Im Schnitt sind pro Betrieb, die Arbeitnehmerinnen ab 45 Jahren beschaftigen, etwa 40%
aller Beschaftigten alter als 45 Jahre alt. Rund ein Vierteil ist alter als 50 Jahre und 14% sind
alter als 55. Auch hier sind Unterschiede nach der Unternehmensgrof3e feststellbar: Kleinst-
betriebe (bis 9 Mitarbeiterlnnen) haben einen im Schnitt deutlich hdheren Anteil dieser alte-
ren Gruppen an ihren Beschaftigten als die ,groferen® Unternehmen. Kombiniert mit dem
zuvor festgestellten Anteil der Betriebe die Uberhaupt Beschaftigte ab 45 Jahren haben
bedeutet dies, dass zwar anteilsmafig bei den Kleinstbetrieben die Beschaftigung von Per-
sonen Uber 45 Jahren seltener ist — wenn aber Personen aus dieser Altersgruppe beschaftigt
werden, dann ist deren Anteil an den Gesamtbeschaftigten in den Kleinstbetrieben deutlich
groler als in groReren Betrieben. Auch zwischen den Branchen sind deutliche Unterschiede
feststellbar.

Alle nachstehenden Aussagen geben die Sichtweise der Unternehmen wider:

» Ab 50 Jahren wird man als altere/r Arbeitnehmerln angesehen
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Die Mehrheit der Unternehmen sieht Beschéftigte ab etwa 50 Jahren als altere Arbeitnehme-
rinnen an — obgleich es auch etliche Betriebe gibt, die mit diesem Begriff sehr unterschied-
liche Altersgruppen assoziieren.

Alle folgenden Aussagen beziehen sich auf Betriebe, die erstens tberhaupt Arbeithehmerin-
nen ab 45 Jahren beschaftigen und zweitens werden unter dem Begriff ,altere* Arbeitnehme-
rinnen jene Beschaftigten verstanden, die alter als 50 Jahre sind.

» Unternehmen erwarten einen steigenden Weiterbildungsbedarf

Seitens der Unternehmen wird in den nachsten Jahren generell ein steigender Weiterbil-
dungsbedarf erwartet (knapp 40% der Unternehmen sehen einen steigenden, der Uberwie-
gende ,Rest“ einen gleich bleibenden Weiterbildungsbedarf). Dieser betrifft beide Alters-
gruppen (unter 50-Jahrige und 50+) gleichermalRen. Der zukiinftige Weiterbildungsbedarf
unterscheidet sich aber was die einzelnen Branchen betrifft. Und dies teilweise auch was die
beiden ,Subgruppen® der unter 50-Jahrigen und der Gruppe 50+ betrifft.

» Weiterbildung ist bis knapp/unmittelbar vor dem Pensionsantritt noch wichtig/sinnvoll

Die Uberwiegende Mehrheit der Unternehmen ist der Meinung, dass Weiterbildung bis relativ
knapp oder sogar unmittelbar vor dem Pensionsantritt noch wichtig/sinnvoll ist. Nur eine
Minderheit geht hingegen davon aus, dass Weiterbildung schon friiher (also mehrere Jahre
vor Pensionsantritt) nicht mehr von Bedeutung ist. Nach der BetriebsgréRe betrachtet unter-
scheiden sich die Einschatzungen der Unternehmen zu dieser Frage nicht sehr — lediglich
bei den Grolibetrieben deutet sich eine héhere Wertigkeit von Weiterbildung bis kurz vor
dem Pensionsantritt an. Auf der Branchenebene zeigen sich aber deutliche Unterschiede.

» Zwei Drittel der Unternehmen attestieren alteren Beschaftigten eine geringere Weiterbil-
dungsaffinitat

Rund zwei Drittel der Unternehmen sind aufgrund ihrer Erfahrungen der Ansicht, dass...

e Ublicherweise die Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter niedriger ist als jene
der jingeren Mitarbeiterinnen

e altere Beschaftigte generell schwerer zu motivieren sind an WeiterbildungsmafRnahmen
teilzunehmen

e sich der inhaltliche Weiterbildungsbedarf zwischen diesen beiden Altersgruppen unter-
scheidet

o spezielle Anreize nétig sind, damit sich altere Arbeitnehmerlnnen weiterbilden.

Zwischen diesen Dimensionen gibt es zwar Zusammenhange — bspw. in der Form, dass
Unternehmen, die eine niedrigere Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter angaben,
oftmals auch der Ansicht sind, dass diese schwerer zu motivieren sind an Weiterbildungs-
mafRnahmen teilzunehmen und man daher ggf. spezielle Anreize bendtigt. Die betriebliche
Realitat ist aber komplexer und heterogener, als dass sich ein simples Bild im Sinne direkter
Ubereinstimmung zwischen diesen vier Dimensionen zeichnen lieRe. Das hat mdglicher-
weise auch mit unterschiedlichen formalen Qualifikationsniveaus der Beschaftigten und mit
divergierenden Anspriichen an die qualitative Dimension von WeiterbildungsmalRnahmen zu
tun. Dies kann aus den ausgepragten Branchenunterschieden hinsichtlich der diversen
Erfahrungen der Unternehmen bezlglich der Weiterbildung alterer Beschaftigter abgeleitet
werden.

» Ein Groliteil der Unternehmen ist Gberzeugt, dass sich Weiterbildung alterer Beschaftigter
aus betrieblicher Sicht rentiert
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Die Einschatzung ob sich die Weiterbildung alterer Beschaftigter aus betrieblicher Sicht ren-
tiert, hangt lGberwiegend nicht von den Einschatzungen der Unternehmen hinsichtlich ihrer
Erfahrungen ab, was die Weiterbildungsbereitschaft und die Teilnahmemotivation zu Weiter-
bildungsmalRnahmen der alteren Beschaftigten betrifft und sie ist auch unabhangig davon ob
der Betrieb meint, dass spezielle Anreize nétig sind sowie dass auf allfallige Unterschiede
bzgl. des Weiterbildungsinhaltes geachtet werden muss. Die Rentabilitatseinschatzung ist
bei den meisten Betrieben sehr positiv (Uiber 60% der Betriebe vertreten die Meinung, dass
sich Weiterbildung in altere Beschéftigte sehr wohl rentiert und nur rund 10% sehen dies
dezidiert nicht so. Weitere rund 25% der Betriebe konstatieren, dass die Rentabilitat nicht
eindeutig positiv oder negativ ist).

» Grinde niedrigerer Weiterbildungsbereitschaft und Weiterbildungsmotivation alterer
Beschaftigter aus Unternehmenssicht

Im Kern lassen sich vier Begrindungslinien festmachen: Zum einen meinen die Unterneh-
men, dass altere Arbeithnehmerlinnen oftmals keinen Sinn mehr in Weiterbildungsaktivitaten
sehen, da sie diese entweder nicht mehr als notwendig erachten oder weil sie sich nicht
mehr rentieren. Insbesondere der Zusammenhang mit der baldigen Pensionierung wurde
dabei angeflhrt. Ein zweiter Punkt betrifft eine gewisse Inflexibilitdt, die die Unternehmen
wahrnehmen. Dies betrifft den Widerstand sich auf neue Herausforderungen einzustellen
(altere Arbeitnehmerlinnen berufen sich demnach oft auf ihre Erfahrung) und auch die Ein-
stellung seitens der Beschaftigten, dass ihre Qualifikation/ihr Wissen ausreicht. Als dritten
Aspekt wurden Schwellen- und Versagensangste in Zusammenhang mit Weiterbildung
genannt (insbesondere was die neuen Technologien betrifft). Und viertens, wird ein Nach-
lassen der Motivation genannt (u.a. auch eine gewisse ,Ausgelaugtheit‘/Bequemlichkeit).
Interessanterweise wurde von nur wenigen Unternehmen angefihrt, dass die Lernfahigkeit
alterer Beschaftigter nachlasst.

» Spezielle Anreize zur damit altere Beschaftigte an Weiterbildung teilnehmen

Der primare Ansatzpunkt altere Beschaftigte zu motivieren an Weiterbildung teilzunehmen
wird in finanziellen Anreizen (in Form eines héheren Gehaltes/einer Pramie) gesehen. Viele
Betriebe betonten auch, dass es noch Aufstiegsmadglichkeiten fiir weiterbildungsaktive altere
Beschaftigte geben sollte bzw. dass eine Arbeitsplatzsicherheit auch von einer Weiterbil-
dungsteilnahme abhéngt. Ein weiteres Mittel wird im Motivieren/Uberzeugen im Gespréach
gesehen. Weitere genannte Anreize aus Unternehmenssicht sind: Weiterbildungsteilnahme
wahrend der Arbeitszeit, Kurskostenlibernahme durch das Unternehmen, ,Abgeltung® der
Kursteilnahme durch mehr Freizeit, Arbeitserleichterung aber auch altersgemischte Teams.
Auffallend ist, dass nur eine Minderheit der Unternehmen flir eine Intervention seitens der
offentlichen Hand (in Form 6éffentlicher Férderungen) pladierte. Und von nur wenigen Betrie-
ben wurde angesprochen, dass es zuwenig attraktive Weiterbildungs-/Kursangebote gabe.
Die meisten Unternehmen sind demnach der Meinung, dass sie selbst fir das Setzen/
Anbieten adaquater Anreize verantwortlich sind.

» Besonders fir altere Beschaftigte relevante Weiterbildungsinhalte

EDV-/PC-/Computerkenntnisse — mithin der Bereich der neuen Technologien (Internet) —
stehen auf der Prioritdtenliste der Unternehmen ganz oben was die besonders fur altere Mit-
arbeiterlnnen relevanten Weiterbildungsinhalte betrifft. Aber auch fachspezifische Weiterbil-
dung (Fach- und Produktkenntnisse) sowie teilweise Fremdsprachenkenntnisse sind von
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besonderer Relevanz. Im Bereich der Soft-Skills wurden genannt: Kommunikation/Rhetorik
(und dies auch im innerbetrieblichen Kontext), Motivation und Mitarbeiterfiihrung.

» Die Sichtweise der Unternehmen zur Lernfahigkeit alterer Beschaftigter ist heterogen

Die Einschatzung der Unternehmen zur Frage der Lernfahigkeit alterer Beschaftigter ist grob
gesprochen zweigeteilt: Etwa die Halfte der Betriebe ist der Ansicht, dass die Lernfahigkeit
alterer Beschaftigte niedriger ist als jene der Jingeren. Die andere Halfte der Unternehmen
sieht dagegen keine Unterschiede hinsichtlich der Lernfahigkeit in den beiden Altersgruppen.
Die Einschatzung der Unternehmen zur Lernfahigkeit alterer Beschaftigter streut nicht nur
stark zwischen den Branchen sondern auch innerhalb ein und derselben Branche. Es gibt
Indikatoren dafiir, dass offensichtlich noch relativ weit verbreitete Vorstellungen vorherr-
schen, was eine vermeintlich niedrigere Lernfahigkeit alterer Arbeitnehmerinnen betrifft.

» Weiterbildung liegt primar in der Verantwortung der Mitarbeiterlnnen selbst — Unterneh-
men bieten aber Unterstutzung an

Weiterbildung von Mitarbeiterinnen wird hauptsachlich in Form einer (zumindest teilweisen)
Kostenlibernahme und auch durch eine Kursteilnahme wahrend der Arbeitszeit bzw. teil-
weise wahrend der Arbeitszeit unterstiitzt. Die Abstimmung mit dem/r Arbeitnehmerin Uber
Kursinhalte und Teilnahmebedingungen ist auch weit verbreitet. Relativierend muss aber
angefuhrt werden, dass dieses positive Bild betrieblicher Weiterbildungspolitik keine Aus-
sagen Uber das tatsachliche Ausmal} an Weiterbildung (im Sinne der Weiterbildungsbeteili-
gung, Haufigkeit etc.) impliziert. Der Grofteil der Betriebe sieht Weiterbildung aber primar in
der Verantwortung der Mitarbeiterinnen selbst.

» Ein Funftel der Unternehmen bietet spezielle Formen der Weiterbildung flir altere
Beschaftigte an

Weiterbildungsmalinahmen fir altere Beschaftigte unterscheiden sich in den meisten Unter-
nehmen grundsatzlich nicht von jenen fir jingere Mitarbeiterinnen. Ein Flnftel der Betriebe
bietet aber doch spezielle Formen der Weiterbildung fir altere Beschéaftigte an. Die Hetero-
genitat betrieblicher Weiterbildungs“politiken* wird auch von der Unternehmensgréf3e sowie
der Branchenzugehdrigkeit beeinflusst. Fiir den in dieser Studie relevanten Fokus auf altere
Arbeitnehmerlinnen I3asst sich ein BetriebsgroReneffekt bei der Frage, ob sich Weiterbil-
dungsmafnahmen flr altere Beschaftigte grundsatzlich von jenen der Jingeren unterschei-
den feststellen: Je mehr Beschéftigte ein Unternehmen hat, desto gréf3er ist die Wahrschein-
lichkeit, dass die Weiterbildungsmalinahmen fir altere Beschaftigte mit jenen fur jingere
Mitarbeiterinnen grundsatzlich ident sind. Und Unternehmen im Bank- & Versicherungs-
wesen sowie dem KFZ-Bereich stimmen dieser Grundausrichtung Gberdurchschnittlich 6fter
zu als Betriebe in den Branchen unternehmensnahe Dienstleistungen sowie Verkehr &
Nachrichten.

» In 60% aller Unternehmen gibt es spezifische Programme/Angebote fiir altere Arbeitneh-
merlnnen
In 40% der Betriebe gibt es (altersadaquate) Arbeitszeitflexibilitat. Derselbe Prozentsatz an
Betrieben gab an, dass altersgemischte Teams bestehen. In 20% gibt es spezifische Bil-
dungsprogramme fur altere Mitarbeiterlnnen und in fast 20% gibt es auch Gesundheits-
programme/-angebote fir diese Mitarbeitergruppe. Frihpensionierungsprogramme liegen in
nicht einmal 10% der Unternehmen auf. Die Betriebe unterscheiden sich nach der Unter-
nehmensgroRe ob bzw. welche Programme fur dltere Beschaftigte angeboten werden. Zum
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einen ist der Anteil der Betriebe, die tGberhaupt keine Programme/Angebote fiir altere Arbeit-
nehmerlnnen haben bei den Kleinbetrieben deutlich héher als bei den groReren Unterneh-
men (in beinahe 90% der GroBunternehmen ab 250 Mitarbeiterlnnen, aber in nur rund der
Halfte der Kleinstbetriebe mit maximal neun Beschéaftigten gibt es derartige Programme/
Angebote). Mit der Betriebsgrélie steigt somit die Wahrscheinlichkeit, dass es auch Ange-
bote/Programme fur altere Arbeitnehmerinnen gibt. Dieses Muster zeigt sich bei allen mogli-
chen Programmen/Angeboten flr altere Beschaftigte. Auch ausgepragte Branchenunter-
schiede sind feststellbar.

> Offentliche Interventionen zur Hebung der Weiterbildungsbeteiligung alterer Beschéftigter
Im Ausbau/in der Erhéhung der finanziellen Forderungen (auch fir Betriebe) sehen Uber die
Halfte der Betriebe das primare Instrument 6ffentlicher Initiative zur Erhéhung der Weiter-
bildungsbeteiligung alterer Arbeithehmerinnen. Es gibt aber auch eine Reihe von Unterneh-
men, die entweder der Meinung sind, dass es bereits ein genlgend breites Angebot an
Weiterbildungsmalinahmen sowie an finanziellen Férderungen fur altere Arbeitnehmerinnen
gibt, oder sich generell gegen eine Involvierung der offentlichen Hand in diesem Bereich
aussprechen. Rund 10% der Unternehmen pladieren flr einen Ausbau spezieller Weiterbil-
dungsangebote flr altere Arbeithehmerinnen. Auch hinsichtlich eines besseren zeitlichen
und regional erreichbaren Angebots wurden Aussagen getroffen.
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6 Weiterbildungsinaktive , iltere” Arbeitnehmerinnen in Osterreich

In diesem Kapitel stehen Fragen uber die Griinde der Nicht-Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung von Arbeitnehmerinnen im Zentrum des Interesses. Diese Weiterbildungs“abstinenz®
kann unterschiedliche Ursachen haben:

o Weiterbildungshemmnisse: d.h. die Person will/lwirde zwar an Weiterbildungskursen teil-
nehmen, aufgrund ,externer‘ Umstande ist es aber nicht mdglich: zB. Kurs ist zu teuer
(liquidity contraint), Kosten-Nutzenverhaltnis passt nicht, Unsicherheit besteht dartber
was der Kurs bringt, keine Zeit wegen Arbeit und/oder Kinderbetreuung, mangelndes
adaquates Weiterbildungsangebot, mangelnde Information etc.

e Person sieht keine Veranlassung an Kursen teilzunehmen...

» weil sie sich Uber andere Formen sowieso weiterbildet (informelles Lernen)

» weil sie der Meinung ist, dass fur die berufliche Tatigkeit keine Weiterbildung bendtigt
wird/die Kenntnisse ausreichen

» weil sie kein Interesse an Weiterbildung hat

e Person hat Vorbehalte ,privater Natur“: Angst vor Versagen/Prifungen, fuhlt sich zu alt/
nicht genugend gebildet um an Kursen teilzunehmen etc.

Da im Mikrozensus 2003 nur ansatzweise Informationen zu diesen Fragen vorliegen, wurde
im Sommer 2008 eine eigene Primarerhebung durchgeflhrt. Die Primarerhebung versuchte
diese Aspekte empirisch zu erfassen und auch Informationen einzuholen, welche Malinah-
men forderlich flr eine Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung waren/sein konnten.

Rund 660 Personen wurden auf Basis einer Zufallsauswahl osterreichweit befragt und es
wurde erhoben ob sie in den letzten finf Jahren (zumindest wahrend eines kurzen Zeitrau-
mes) berufstatig waren und ob sie an beruflicher Weiterbildung in Form von externen
und/oder betriebsinternen Kursen teilgenommen haben®®. Dieses sogenannte Strukturfile
ermdglicht eine Abschatzung des Ausmalles des Personenkreises der Uber einen langeren
Zeitraum hinweg nicht weiterbildungsaktiv war.

Fir jene Personen, die in den letzten funf Jahren an keiner beruflichen Weiterbildung teilge-
nommen haben (Samplegrofie 232 Befragte) wurden dann die Griinde fir die Nichtteilnahme
sowie mogliche Ansatzpunkte oder Voraussetzungen/Notwendigkeiten fir eine zukunftige
Weiterbildungsbeteiligung anhand einer Fragebatterie erhoben. Der Stichprobenumfang der
alteren Arbeitnehmerlinnen betragt: 135 Befragte waren alter als 45 Jahre, 100 Befragte alter
als 50 Jahre. Die telefonische Befragung wurde auch bei Personen unter 45 Jahren durch-
gefuhrt. Aus dem Vergleich der Altersgruppen lassen sich Rickschlisse hinsichtlich alters-
bedingter Unterschiede der Nichtteilnahmegriinde sowie der méglicher erfolgversprechender
Forder-/Unterstitzungsansatze ziehen.

% Dain der Stichprobe altere Arbeitnehmerinnen berreprasentiert und Arbeitnehmerinnen mit nicht

Uber die Pflichtschule hinausgehendem Abschluss unterreprasentiert waren, wurde eine Gewich-
tung anhand der Kriterien Geschlecht, hochster formaler Bildungsabschluss sowie dem Alter (unter
40- sowie Uber 40-Jahrige) vorgenommen. Die prasentierten Ergebnisse basieren auf diesem
gewichteten Datensatz.
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Das Kapitel ist folgendermalRen strukturiert: Zuerst werden die im Mikrozensus 2003 zur
Verfiigung stehenden Information ausgewertet (Subkapitel 6.1.1). Danach werden die
Ergebnisse der Primarerhebung dargestellit.

6.1.1 Informationen anhand des Mikrozensus 2003

Die Motivation zu beruflicher oder privater Weiterbildung setzt natirlich ein dementspre-
chendes Interesse voraus. Aus der anschlieRenden Abbildung 124 geht deutlich ein ab etwa
dem 50. Lebensjahr sinkendes Interesse an Weiterbildung hervor®. Stellt man dem die
tatsachliche Weiterbildungsbeteiligung gegeniber, dann erkennt man, dass im Schnitt etwa
zwei Drittel der weiterbildungsinteressierten Arbeitnehmerinnen auch tatsachlich Weiterbil-
dungsmalnahmen getatigt haben. Aus einer Altersperspektive ist bemerkenswert, dass
dieser Realisierungsgrad des Weiterbildungsinteresses (Anteil der Weiterbildungsaktiven an
den Weiterbildungsinteressierten) erst ab dem 65. Lebensjahr drastisch zurlckgeht.

Abb. 124: Interesse an Weiterbildung, tatsachliche Weiterbildungsteilnahme und Realisie-
rungsgrad des Weiterbildungsinteresses von Arbeitnehmerinnen in % der jeweili-
gen Altersklassen
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen;

Kategorisiert man die Arbeitnehmerlnnen anhand der diversen Informationen ihres Weiter-
bildungsinteresses sowie ihrer tatsachlichen Weiterbildungsbeteiligung kann man vier ,lde-
altypen® extrahieren. Von primarem Interesse sind hierbei jene Arbeitnehmerlnnen, die an-
gaben, dass sie zwar ein Interesse an Weiterbildung haben, zum Zeitpunkt der Befragung
aber wahrend der letzten 12 Monate keine Teilnahme an non-formaler Weiterbildung anga-
ben (vgl. Abb. 125): Sie kénnen als SchatzgroRe fur ein zusatzlich mobilisierbares Weiter-

& Aus dem Erhebungsbogen des verwendeten Mikrozensus geht nicht hervor, ob sich diese Frage
auf berufliche oder private Weiterbildung bezieht. Fir die Argumentation wird davon ausgegangen,
dass die Frage eher auf ein grundsatzliches Interesse abzielt.
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bildungspotential eingestuft werden. In den jlingeren Alterskohorten bis etwa 44 Jahre
machen sie rund 30% der jeweiligen gesamten Altersgruppe aus. Mit steigendem Lebens-
alter gehen auch ihre Anteile zurtick (auf etwa 23% bei den 55- bis 64-Jahrigen sowie 11%
bei den 65+). In Absolutzahlen macht diese Gruppe rund 800.000 Personen aus (25- bis 64-
Jahrige). Und in der Altersgruppe 55+ sind es immerhin auch noch rund 50.000 Arbeitneh-
merinnen.

Abb. 125: Verteilungen diverser ,Weiterbildungstypen® von Arbeitnehmerinnen; nach Alters-

gruppen
100%
90% | Okein Interesse & keine
WB-Aktivitat
80% —
70% —
OInteresse & keine WB-
X 60% +— — Aktivitat
c
2 50% A
T
g: 40% — | O kein Interesse & WB-
Aktivitat
30% —
20% —
M Interesse & WB-
10% . — Aktivitat
0% - .
25-34 J. 35-44 J. 45-54 J. 55-64 J. 65+

Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen;

Welche Malnahmen wirden es flr diese Gruppe der weiterbildungsinteressierten jedoch
wahrend des letzten Jahres nicht weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerinnen erleichtern, Zeit
fur Weiterbildung zu haben? Abbildung 126 zeigt, dass etwa die Halfte keine Veranderungs-
wlinsche hat bzw. meint, dass sie keine Weiterbildung bendétigt. Fir die andere Halfte der
potenziell weiterbildungsmotivierbaren Arbeitnehmerinnen zeigt sich dagegen ein breites
Spektrum an gewtlinschten Erleichterungsmaoglichkeiten: Sie reichen von einem verstarkten
Angebot an Abend-/Wochenendkursen und an Kinderbetreuungsmadglichkeiten, einem
leichter erreichbaren Bildungsangebot, dem Ausbau des Tele-Learnings/der Kombination
aus Kursbesuch und Fernlernen bis hin zu vermehrter betrieblicher Bildungs-Freistellung.

Abbildung 126 verdeutlicht auch, dass sich die Altersgruppen was die Bedeutung der einzel-
nen Mdoglichkeiten zur Erleichterung der Weiterbildungsteilnahme betrifft nur marginal unter-
scheiden. Lediglich der Ausbau des Kinderbetreuungsangebots verliert erwartungsgeman
deutlich an Bedeutung.
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Abb. 126: Alterspezifische Meinungen zur Frage welche Veranderungen es erleichtern wir-
den, Zeit fur Weiterbildung zu haben: Gruppe der wahrend der letzten 12 Monate
weiterbildungsinteressierten jedoch nicht weiterbildungsaktiven Arbeithehmerinnen

\ O Nichts dndern, keine
Weiterbildung nétig

55-64 J.

O Nichts @ndern, bin zufrieden

B Komb. Kursbesuch/Fernlernen
ausbauen
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Freistellung

45-54 J.

@ Bildung nédher d. Arb.pl. anbieten

O Bildung naher d. Wohnung
anbieten

35-44 J.

O Tele-/le-Learning ausbauen

O mehr Kinder-Betreuung anbieten
25-34 J.

O mehr Wochenend-Angebote

Uil

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%/ B mehr Abendkurse anbieten
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Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; ibw-Auswertungen; Mehrfachantworten waren moglich

6.1.2 Informationen anhand der Primarerhebung: Berufliche Weiterbildung wahrend
der letzten funf Jahre

Sieht man sich die Anteile jener Arbeithehmerlnnen an, die angaben, dass sie wahrend der
letzten flnf Jahre an beruflicher Weiterbildung (betriebsextern oder betriebsintern) in Form
von Kursen, Seminaren etc. teilgenommen haben, dann zeigt sich ein sehr hohes Niveau der
Weiterbildungsbeteiligung (vgl. Abb. 127). Demnach haben in den jliingeren Kohorten etwa
zwei Drittel der Frauen und rund 80% der Manner zumindest einmal an beruflicher Weiter-
bildung teilgenommen. Die Teilnahmequoten liegen fir die Altersgruppe der 45- bis 54-Jah-
rigen deutlich niedriger (bei rund 50%) und es zeigen sich auch keine geschlechtstypischen
Unterschiede. Die Teilnahmequote der Arbeithehmerlnnen 55+ liegt in etwa so hoch wie jene
der 45- bis 54-Jahrigen (bei Mannern deutet sich sogar eine etwas hdhere berufliche Weiter-
bildungsbeteiligung an®).

Der Vergleich mit den Mikrozensus 2003 Ergebnissen ist auffallend. Der Niveauunterschied
erklart sich aus dem langeren Beobachtungszeitraum der ibw-Befragung (die Wahrschein-
lichkeit zumindest einmal wahrend der letzten flinf Jahren an beruflicher Weiterbildung teil-

% Dies diirfte mit der héheren beruflichen Wiedereinstiegsquote alterer mannlicher Arbeitnehmer im
Falle einer Arbeitslosigkeit zu tun haben. Im Falle einer Arbeitslosigkeit fir Frauen ab 55 Jahren ist
davon auszugehen, dass sie starker als Manner den Ubergang in den Ruhestand ,wahlen“. Ein
Indikator dafiir ist auch, dass das tatsachliche Pensionsantrittsalter bei Frauen um einige Jahre
niedriger ist als bei Mannern. In der Abbildung werden nur jene Arbeitnehmerinnen betrachtet, die
wahrend der letzten finf Jahre zumindest irgendwann einmal berufstatig waren. Unter der
Annahme, dass die Respondentinnen auch AMS-RequalifzierungsmaRnahmen als berufliche
Weiterbildung angegeben haben, Iasst sich die héhere Weiterbildungsquote der Manner 55+ durch
diesen Selektionseffekt erklaren.
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genommen zu haben ist in einem Funfjahreszeitraum hoher als bei der Betrachtung ,nur”
des letzten Jahres). In der ibw-Befragung ist aber der Gendereffekt in jingeren Alterskohor-
ten deutlich starker ausgepragt. Zwar sinkt auch in der ibw-Befragung die Teilnahmequote
ab dem 45. Lebensjahr ab, bemerkenswert ist aber, dass die Quote bei den tber 55-Jahri-
gen nicht niedriger liegt als in der Altersgruppe der 45- bis 54-Jahrigen. Dies deutet darauf
hin, dass auch in der Altersgruppe 55+ noch durchaus umfangreiche berufliche Weiterbil-
dungsaktivitaten gesetzt werden.

Abb. 127: Geschlechts- und alterstypische berufliche Weiterbildungsquoten von Arbeit-
nehmerinnen
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Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008; Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul
LLL; ibw-Auswertungen

Wie problematisch es ist eine Typisierung/Charakterisierung von Personen/Arbeitnehme-
rinnen als weiterbildungsaktiv oder nicht weiterbildungsaktiv vorzunehmen, lasst sich anhand
der Abbildung 128 zeigen. Demnach hat rund die Halfte (55%) der Befragten, die wahrend
der letzten funf Jahre an keinen externen oder betriebsinternen Weiterbildungskursen teilge-
nommen hat, vor diesem Zeitraum aber schon (zumindest) einmal einen Weiterbildungskurs
besucht. Die Frage zum Ausmal} der Weiterbildungsaktivitat hangt also ganz entscheidend
davon ab, auf welchen Zeitraum man sich bezieht. Die Abbildung zeigt auch das schon be-
kannte Bild der alters“abhangigen“ Beteiligungsquoten sowie die tendenziell niedrigeren
Beteiligung von weiblichen Arbeitnehmern.
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Abb. 128: Anteil der in den letzten finf Jahren weiterbildungsinaktiven Personen, die aber
davor schon (zumindest) einmal einen Weiterbildungskurs besucht haben; nach
Altersgruppen und dem Geschlecht
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Anteil der weiterbildungs inaktiven Arbeithehmerinnen,
die aber frither schon (zumindest) einmal einen WB-Kurs

Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008

Fasst man die Informationen aus dem Strukturfile und der Befragung der weiterbildungs-
inaktiven Arbeithehmerlnnen zusammen, dann zeigt sich, dass rund ein Drittel aller Arbeit-
nehmerlnnen wahrend der letzten finf Jahre als weiterbildungsinaktiv eingestuft werden
kann. Aus diesem Personenkreis hat aber rund die Halfte davor schon (zumindest) einmal an
einem Weiterbildungskurs teilgenommen. D.h. dass nur etwa ein Sechstel (rund 15%) aller
Arbeitnehmerlnnen noch nie einen Weiterbildungskurs besucht hat.

Bei wahrend der letzten funf Jahre nicht weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerinnen, die aber
davor schon einmal einen Weiterbildungskurs besucht haben, lag dieser Kursbesuch im
Mittel Uber alle Arbeitnehmerlnnen rund zwodlf Jahre zurlck. Wie Abbildung 129 zeigt, ist ein
Alterseffekt zu beobachten. Bei alteren Arbeitnehmerinnen lag dieser Kursbesuch im Schnitt
um zwei bis vier Jahre langer zurtick als bei den jingeren Arbeithehmerinnen. In den jinge-
ren Kohorten lag dieser Kursbesuch bei den Arbeitnehmerinnen nicht so lange zurick wie
bei den Arbeitnehmern.

Zwei Drittel dieser Arbeitnehmerinnen bekundeten eine hohe Zufriedenheit mit dem damali-
gen Kursbesuch (auf einer Schulnotenskala von 1 bis 5 wurden die Noten 1 bzw. 2 verge-
ben).
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Abb. 129: Durchschnittliche Anzahl der Jahre, wie lang der letzte Weiterbildungskursbesuch
zurlickliegt. Fur die Gruppe der Arbeitnehmerinnen, die wahrend der letzten finf
Jahre an keiner Weiterbildung teilgenommen, die aber davor schon einmal einen
Weiterbildungskurs besucht haben; nach Altersgruppen und dem Geschlecht
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@ Anzahl der Jahre, wie lange der WB-Kurs zuriickliegt

Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008

Als Fazit kann der Schluss gezogen werden, dass bei der Einschatzung der Weiterbildungs-
beteiligung immer auch der zugrundeliegende Beobachtungszeitraum mitreflektiert werden
muss. Da sich Ublicherweise nur ein eher kleiner Personenkreis jedes Jahr weiterbildet,
zeichnet ein langerer Beobachtungszeitraum ein vermutlich besseres/adaquateres Bild dar-
Uber, wie grol3 Uberhaupt der Anteil weiterbildungsaktiver Personen (hier Arbeithehmerin-
nen) ist. Der Nachteil eines langeren Beobachtungszeitraumes liegt darin, dass er die Wei-
terbildungsbeteiligung tendenziell Gberzeichnet (man muss sich ,nur‘ einmal wahrend der
funf Beobachtungsjahre beruflich weitergebildet haben, damit man als weiterbildungsaktiv
eingestuft wird).

6.1.3 Informationen anhand der Primarerhebung: Nichtteilnahmegriinde an beruf-
licher Weiterbildung

Was waren nun die Griinde dafir, dass Arbeitnehmerlnnen wahrend der letzten finf Jahre
an keiner beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben? Um dies zu eruieren wurden eine
Vielzahl an méglichen Griinden angefiihrt und die Befragungsteilnehmerinnen gebeten an-
hand einer dreistufigen Skala (trifft genau zu — trifft teilweise zu — trifft Gberhaupt nicht zu)
ihre Einschatzung abzugeben inwieweit diese fur sie zutreffen. Abbildung 130 prasentiert das
Ergebnis (Mittelwerte der Einstufungen).

Das auffallende an Abbildung 130 ist, dass es offenbar keine spezifischen Griinde gibt,
warum der/die Arbeithnehmerln wahrend der letzten funf Jahre an keiner beruflichen Weiter-
bildung teilgenommen hat. Lediglich die Aussagen, dass kein Bedarf an beruflicher Weiter-
bildung gesehen wird, da die Kenntnisse ausreichen und dass eher informelle Lernformen

164



Weiterbildungsinaktive ,altere“ Arbeitnehmerlnnen

bevorzugt werden haben einen héheren Zustimmungsgrad. Auch die Ansicht, dass keine
berufliche Weiterbildung mehr notwendig ist, da der/die Arbeitnehmerin in Balde in Pension
geht oder dass aufgrund der beruflichen Auslastung keine Zeit flir Weiterbildung besteht,
haben auch noch halbwegs hohe Zustimmungswerte.

Bemerkenswert ist auch der Zustimmungsgrad zur Aussage, dass es eigentlich keinen
besonderen Grund fur die Nichtteilnahme an beruflicher Weiterbildung gibt.

Die Darstellung anhand des Mittelwerts der Einstufungen liefert zwar einen guten groben
Uberblick, sie verdeckt aber die Heterogenitdt der Individualaussagen. Daher wurden in
Abbildung 131 auch die relativen Haufigkeiten der Antworten dargestellt. Man erkennt deut-
lich, dass rund 40% der Befragten deshalb an keiner Weiterbildung teilgenommen haben,
weil sie keinen Bedarf danach orten, da ihrer Meinung nach ihre Kenntnisse ausreichen
(weitere 20% der Befragten gaben an, dass dies flr sie zumindest teilweise zutrifft). Ein in
etwa gleich hoher Anteil bildet sich informell weiter®. Fiir rund 40% stellen zeitliche Restrikti-
onen das Haupthindernis fir eine Weiterbildungsteilnahme dar. Und flir ein Drittel sind die
Kurse zu teuer bzw. sie vermissen die Unterstutzung seitens des Arbeitgebers. Ebenfalls
rund ein Drittel hegt Zweifel ob ein Kurs fur sie selbst ,etwas bringt®.

Bis auf die Aussage ,ich brauche keine Weiterbildung mehr, da ich bald in Pension gehe*
unterscheiden sich altere Arbeitnehmerlnnen (50+) von den jungeren zumeist nur marginal
(vgl. Abb. 132). Tendenziell spiegeln sich in den Antworten die schon beobachteten Effekte
wider: Dass namlich altere Arbeitnehmerinnen starker in einem informellen Setting lernen,
sie eher der Ansicht sind, dass sie keine Weiterbildung mehr benétigen, da ihre Kenntnisse
ausreichen oder sie meinen daflir zu alt zu sein. Betont muss aber werden, dass die Diffe-
renz zwischen den Aussagen der jungeren und alteren Arbeitnehmerinnen relativ gering ist —
nur bei der Frage nach dem Zusammenhang zwischen Pensionierung und Weiterbildung
macht die Differenz zwischen den beiden Altersgruppen einen Skalenwert (auf der dreistufi-
gen Skala) aus.

Gendertypische Unterschiede sind noch geringer ausgepragt (vgl. Abb. 133). Hier spielen
Kinderbetreuungs- bzw. familiare Verpflichtungen bei den weiblichen Arbeitnehmern eine
etwas groliere Rolle als bei den Mannern.

Dieses Ergebnis verweist darauf, dass offenbar sehr individuelle Konstellationen fir eine
Nichtteilnahme vorliegen durften. Und dass es primar nicht das chronologische Alter ist, wo-
mit die Nichtteilnahme an beruflicher Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen erklart werden
konnte. Lediglich fir Arbeitnehmerlinnen mit einer zeitlichen Nahe zur Pensionierung zeigt
sich ein Zusammenhang von Nichtteilnahme und ,Alter*.

% Bemerkenswert ist, dass zwei Drittel der Befragten, die keinen Weiterbildungsbedarf sehen, da sie

meinen, dass ihre Kenntnisse ausreichen, sich informell weiterbilden. Ein Drittel jener, die sich
informell weiterbilden orten demnach offenbar einen Weiterbildungsbedarf im Sinne eines non-
formalen Settings (d.h. im Wesentlichen einer Kursteilnahme).
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Abb. 130: Grunde dafur, dass der/die Arbeitnehmerln in den letzten funf Jahren an keiner beruflichen Weiterbildung teilgenommen hat
Rangreihung nach dem Mittelwert der Einstufungen
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in meiner Firma gibt es WB-Angebote; diese sind aber fiir meine berufl. Tatigkeit irrelevant

in meiner Firma gibt es zwar WB-Angebote; ich glaube aber die bringen mir nichts

ich glaube es lohnt sich nicht

keine Unterstiitzung seitens des AG
fiir mich interessante Kurse sind zu teuer
kein WB-Angebot in der Ndhe

Kurszeiten waren nicht passend

ich denke, ich bin zu alt dafiir

in meiner Firma gibt es zwar WB-Angebote; ich interessiere mich aber nicht dafiir

keine Zeit fiir Kursteilnahme, wegen meiner Freizeitaktivitaten

kein passendes Angebot gefunden

in meiner Firma gibt es zwar WB-Angebote; ich habe aber keinen Anspruch darauf

schon mal WB-Kurs gemacht, hat aber nichts gebracht

eine Kursteilnahme ist mir zu stressig

ich habe nicht die notwendigen Qualifikationen/Voraussetzungen um an WB-Kursen |
teilzunehmen i

ich lerne nicht gerne in einem Umfeld, das mich an die Schule erinnert

keine Zeit fiir Kursteilnahme, wegen (Kinder)Betreuung

ich befiirchte die Kurse sind mir zu schwierig

ich habe Angst davor bei Priifungen zu versagen

trifft genau zu trifft teilweise zu trifft Gberhaupt
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Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008
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Abb. 131: Grunde dafur, dass der/die Arbeitnehmerln in den letzten funf Jahren an keiner beruflichen Weiterbildung teilgenommen hat
Rangreihung nach dem Anteil ,trifft genau zu“
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kein Bedarf / Kenntnisse reichen aus I

ich lerne lieber auf meine eigene Art und Weise bzw. bilde mich lieber so weiter

eigentlich gibt es keinen besonderen Grund dafiir, warum ich an keinem WB-Kurs
teilgenommen habe

keine Zeit fiir Kursteilnahme, da beruflich zu ausgelastet

keine Zeit fiir Kursteilnahme, wegen familidrer Verpflichtungen

kein Bedarf, da ich mich informell weiterbilde
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Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008
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chen Weiterbildung teilgenommen hat

keine Zeit fiir Kursteilnahme, wegen (Kinder)Betreuung
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keine Zeit fiir Kursteilnahme, da beruflich zu ausgelastet

ich befiirchte die Kurse sind mir zu schwierig

ich lerne nicht gerne in einem Umfeld, das mich an die Schule erinnert

keine Unterstiitzung seitens des AG
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schon mal WB-Kurs gemacht, hat aber nichts gebracht
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Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008

Alterstypische Differenz der Einstufungen von Grunde, warum der/die Arbeitnehmerin in den letzten finf Jahren an keiner berufli-
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beruflichen Weiterbildung teilgenommen hat
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Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008

Geschlechtstypische Differenz der Einstufungen von Grinden, warum der/die Arbeitnehmerin in den letzten finf Jahren an keiner
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Zwei Aussagen bezogen sich direkt auf den Altersaspekt: Zum einen die Aussage ,ich denke
ich bin zu alt dafir® und zum zweiten ,ich brauche keine Weiterbildung mehr, da ich bald in
Pension gehe®. Sie sollen daher naher betrachtet werden.

Wie die Abbildung 134 zeigt, ist die Ansicht, dass keine Weiterbildung mehr notwenig ist, da
die Person in Balde in den Ruhestand Ubertritt, nur in der Altersgruppe der 55+ ein relevanter
Grund flr die Nichtteilnahme an Weiterbildung. Bemerkenswert ist aber, dass dabei das Alter
an sich keine (bzw. zumeist nur eine sehr geringe) Rolle spielen dirfte, da die Aussage ,ich
denke ich bin zu alt dafir® auch von der Mehrheit der alteren Arbeitnehmerinnen abgelehnt
wird. Es wird also vielmehr keine Notwendigkeit/kein Bedarf mehr geortet und deshalb auch
keine Weiterbildungsaktivitdten im Sinne von Kursteilnahmen gesetzt. Zwischen den
Geschlechtern zeigten sich praktisch keine Unterschiede.

Abb. 134 Zustimmungsgrad (Mittelwert) zu den Aussagen ,Ich brauche keine Weiterbildung
mehr, da ich bald in Pension gehen® sowie ,ich denke ich bin zu alt fir Weiterbil-
dung®; nach Altersgruppen
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trifft genau zu trifft teilweise zu trifft Uberhaupt

nicht zu

Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008

In Hinblick auf die Hebung der Weiterbildungsbeteiligung alterer Arbeitnehmerlnnen ist also
ableitbar, dass es ganz besonders darum geht die Sinnhaftigkeit/den Nutzen von beruflicher
Weiterbildung (auch bis relativ nahe zum Pensionierungszeitpunkt) zu verdeutlichen. Dies
kann als eine notwendige (aber nicht hinreichende) Bedingung einer Steigerung der Weiter-
bildungsbeteiligung fur diese Personengruppe festgehalten werden.

170



Weiterbildungsinaktive ,altere“ Arbeitnehmerlnnen

6.1.4 Informationen anhand der Primarerhebung: Potential an aktivierbaren Arbeit-
nehmerlnnen fir eine berufliche Weiterbildung

Die Befragungsteilnehmerlinnen wurden auch gebeten uns mitzuteilen was notwendig ware,
damit sie an beruflicher Weiterbildung teilnehmen. Was wiirde sie zu einer Kursteilnahme
motivieren? (wiederum Einstufung diverser Antwortvorgaben anhand der dreistufigen Skala).

Das vermutlich auffallendste Ergebnis ist, dass nur eine Minderheit der nicht weiterbildungs-
aktiven Arbeitnehmerinnen sagte, dass es ,eigentlich nichts gibt, was sie dazu veranlassen
kdnnte an Weiterbildungskursen teilzunehmen®. Nur 17% der Befragten stimmten dieser
Meinung vollstandig zu (vgl. Abb. 135). Hier zeigen sich nur geringe Unterschiede nach den
Altersgruppen. Weibliche Arbeitnehmer tendierten eher dazu dieser Ansicht zuzustimmen —
in der Uberwiegenden Zahl der Faélle lehnten sie diese Ansicht aber genauso ab wie mannli-
che Arbeitnehmer (vgl. Abb. 137). Bei aller Vorsicht, da sich hier auch ggf. sozial erwlinsch-
tes Antwortverhalten widerspiegelt, kann dieses Ergebnis aber dennoch als Hinweis flr ein
nicht unbetrachtliches Potential an grundsatzlich aktivierbaren Arbeithnehmerinnen interpre-
tiert werden.

Aus den Aussagen kénnen Motivatoren extrahiert werden, die zum einen monetare und lauf-
bahnorientierte Aspekte umkreisen. Demnach waren ein hdheres Gehalt, ein beruflicher Auf-
stieg, ein interessanteres berufliches Tatigkeits- bzw. Aufgabengebiet aber auch die Siche-
rung des Arbeitsplatzes wichtige Anreizfaktoren. Hier spielt auch die Verlasslichkeit mit der
der/die Arbeitnehmerin davon ausgehen kann, dass nach erfolgter Weiterbildungsteilnahme
diese Effekte eintreten eine nicht zu vernachlassigende Rolle. Grundvoraussetzung dafur
ware eine Absprache/Abstimmung zwischen dem/der Arbeitnehmerin und dem Arbeitgeber
Uber eine berufliche Weiterbildungsteilnahme sowie deren Effekte im betrieblichen Setting.
Wie die WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung zeigte, dirften derartige Absprachen aber nur
eher selten stattfinden (vgl. dazu auch Seite 70). Eine Forcierung des innerbetrieblichen Dia-
logs waére hier sicher anzuraten.

Zum zweiten zeigt sich, dass auch im Abbau ,struktureller Hinderungsgrinde in den Feldern
Weiterbildungsfinanzierung, Zeitmanagement und inhaltlich passender Angebote (auch im
Sinne individueller Ausgangsvoraussetzungen) durchaus Potential zu einer Steigerung der
Weiterbildungsbeteiligung von Arbeitnehmerlnnen liegen sollte.

Der Zustimmungsgrad zu all diesen mdglichen Motivierungsaspekten bzw. Notwendigkeiten/
Voraussetzungen, dass eine berufliche Weiterbildung getatigt wird ist zumeist bei den jlinge-
ren (d.h. unter 50-Jahrigen) Arbeitnehmerinnen und bei den weiblichen Arbeitnehmerinnen
etwas hoher als fur altere bzw. mannliche Arbeitnehmer (vgl. Abb. 136 und 137). Aus dem
Blickwinkel der Weiterbildungsbeteiligung &alterer Arbeithnehmerinnen kann daher wiederum
der Schluss gezogen werden, dass es eigentlich keine altersspezifischen oder alterstypi-
schen Erfordernisse gibt. Vielmehr geht es darum, die individuelle Situation des/r alteren
Arbeitnehmerlnnen zu berucksichtigen — und dies grundsatzlich ,genauso“ wie es bei den
jungeren Arbeitnehmerinnen von Bedeutung ware.
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Abb. 135:
Rangreihung nach dem Mittelwert der Einstufungen

Was ware notwendig, damit die befragte Person an beruflichen Weiterbildungskursen teilnimmt

wenn ich liberzeugt wére, dass mir die Kursteilnahme ein hoheres Gehalt bringen wiirde
wenn es ein inhaltlich passendes Kursangebot gibe
wenn ich dazu Zeit hitte

wenn es eine finanzielle Unterstiitzung gabe

berufliche Stellung bringen wiirde

wiirde

wenn mir die Kurskosten zur Génze bezahlt wiirden

wenn ich sicher wiére, dass der Kurs an meine Voraussetzungen angepasst wiare

konkret benétige geben wiirde

Aufgabengebiete bringen wiirden

wenn mich mein Arbeitgeber unterstiitzen wiirde
wenn der Kursort ndher beim Wohn-/Arbeitsort ware
wiirde (fiir dltere Arbeitnehmerinnen)
wenn mich jemand persoénlich beraten wiirde
wenn es auch Unterstiitzung beim Lernen gibe
wenn meine Arbeitszeiten flexibler wéaren
wenn ich mir sicher wére, dass ich den Kurs auch schaffen wiirde
wenn es Kinderbetreuungseinrichtungen gébe

es gibt nichts, dass mich dazu veranlassen konnte an Weiterbildungskursen teilzunehmen

wenn ich liberzeugt wére, dass mir die Kursteilnahme einen Karrieresprung / eine bessere

wenn ich liberzeugt ware, dass mir die Kursteilnahme mehr Arbeitsplatzsicherheit bringen i

wenn es eine Abstimmung zwischen den Kursinhalten und dem was ich in meiner Firma

wenn ich liberzeugt wére, dass mir die Kursteilnahme interessantere berufliche Tatigkeiten / i

wenn ich liberzeugt ware, dass mir die Kursteilnahme eine ldngere Berufstatigkeit bringen i

trifft genau zu

trifft teilweise zu

trifft lberhaupt
nicht zu

Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008
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Abb. 136: Was ware notwendig, damit die befragte Person an beruflichen Weiterbildungskursen teilnimmt: Alterstypische Differenz der

Einstufungen

wenn es Kinderbetreuungseinrichtungen gabe

wenn meine Arbeitszeiten flexibler waren

wenn ich liberzeugt wére, dass mir die Kursteilnahme einen Karrieresprung / eine bessere
berufliche Stellung bringen wiirde

wenn der Kursort ndher beim Wohn-/Arbeitsort ware

wenn ich liberzeugt wire, dass mir die Kursteilnahme mehr Arbeitsplatzsicherheit bringen
wiirde

wenn ich dazu Zeit hitte

wenn es eine finanzielle Unterstiitzung gabe

wenn mich mein Arbeitgeber unterstiitzen wiirde

wenn ich mir sicher waére, dass ich den Kurs auch schaffen wiirde

wenn ich liberzeugt wére, dass mir die Kursteilnahme ein hheres Gehalt bringen wiirde

wenn ich liberzeugt wére, dass mir die Kursteilnahme eine langere Berufstatigkeit bringen
wiirde (fiir dltere Arbeitnehmerinnen)
wenn ich liberzeugt ware, dass mir die Kursteilnahme interessantere berufliche Tatigkeiten /
Aufgabengebiete bringen wiirde

wenn mir die Kurskosten zur Génze bezahlt wiirden

wenn mich jemand persoénlich beraten wiirde

wenn es eine Abstimmung zwischen den Kursinhalten und dem was ich in meiner Firma
konkret benétige geben wiirde

wenn ich sicher wiére, dass der Kurs an meine Voraussetzungen angepasst ware
wenn es auch Unterstiitzung beim Lernen gibe
wenn es ein inhaltlich passendes Kursangebot gabe

es gibt nichts, dass mich dazu veranlassen kénnte an WB-Kursen teilzunehmen

trifft fur jiingere Arbeit-
nehmerinnen eher zu

trifft

nehmerinnen (50+) eher zu

fir altere Arbeit-

Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008
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Abb. 137:

Weiterbildungsinaktive ,altere“ Arbeitnehmerinnen

Einstufungen

wenn ich liberzeugt wire, dass mir die Kursteilnahme einen Karrieresprung / eine bessere
berufliche Stellung bringen wiirde
wenn ich liberzeugt wére, dass mir die Kursteilnahme eine langere Berufstétigkeit bringen
wiirde (fur altere Arbeitnehmerinnen)
wenn ich liberzeugt ware, dass mir die Kursteilnahme interessantere berufliche Téatigkeiten /
Aufgabengebiete bringen wiirden

wenn ich dazu Zeit hatte

wenn ich liberzeugt wére, dass mir die Kursteilnahme ein hoheres Gehalt bringt

wenn meine Arbeitszeiten flexibler waren

wenn mich jemand personlich beraten wiirde

wenn es ein inhaltlich passendes Kursangebot gibe

wenn es auch Unterstiitzung beim Lernen gibe

es gibt nichts, dass mich dazu veranlassen konnte an Weiterbildungskursen teilzunehmen
wenn ich sicher wiére, dass der Kurs an meine Voraussetzungen angepasst ware

wenn der Kursort ndher beim Wohn-/Arbeitsort ware

wenn es eine Abstimmung zwischen den Kursinhalten und dem was ich in meiner Firma
konkret benétige geben wiirde

wenn es eine finanzielle Unterstiitzung gibe

wenn ich liberzeugt wire, dass mir die Kursteilnahme mehr Arbeitsplatzsicherheit bringt
wenn mir die Kurskosten zur Ganze bezahlt wiirden

wenn mich mein Arbeitgeber unterstiitzen wiirde

wenn es Kinderbetreuungseinrichtungen gabe

wenn ich mir sicher wire, dass ich den Kurs auch schaffen wiirde

I trifft fiir Arbeit-

nehmerinnen eher zu

O

7777777 trifft fir Arbeitnehmer
eher zu

Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008

Was ware notwendig, damit die befragte Person an beruflichen Weiterbildungskursen teilnimmt: Gendertypische Differenz der
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6.1.5 Informationen anhand der Primarerhebung: Einkommensentwicklung von nicht
weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerinnen

Die Befragung hat auch erhoben wie stark die Einkommen der nicht weiterbildungsaktiven
Arbeitnehmerlnnen wahrend der letzten beiden Jahre gestiegen sind. Uber alle Altersgrup-
pen betrachtet ergibt sich eine jahrliche Einkommenssteigerung von rund 4-5%. Fir beide
Geschlechter liegen die mittleren Einkommenssteigerungen in den alteren Altersgruppen
unter denjenigen der jingeren Kohorte (vgl. Tab. 6).

Tabelle 6: Jahrliche Einkommenssteigerung von wahrend der letzten funf Jahre weiterbil-
dungsinaktiven Arbeitnehmerinnen; nach Altersgruppen und Geschlecht

Altersgruppen
alle| <45J. 45+ 50+ 55+
Arbeithehmer 5% 6% 4% 3% 3%
Arbeitnehmerin 4% 3% 5% 3% 4%
@ Einkommenssteigerung 5% 5% 5% 3% 3%

Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008

Abb. 138: Verteilung der jahrlichen Einkommenszuwachse nicht weiterbildungsaktiver Arbeit-
nehmerlnnen; nach Altersgruppen
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25-34 J. 35-44J. 45 - 54 J. 55+

Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008

Sieht man sich die altersgruppentypische Verteilungen der Einkommenszuwachse genauer
an, dann zeigt sich, dass diese flr die Uberwiegende Mehrheit im Bereich der nominellen
kollektivvertraglichen Steigerungen (bis maximal 4%) lagen (vgl. Abb. 138). Insbesondere bei
den alteren nicht weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerlnnen liegt der Anteil der Personen, die
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dariber hinausgehende Gehaltszuwachse verzeichnen konnten, bei nur rund 10%. In den
jungeren Kohorten konnten zwischen einem Flinftel und einem Drittel der Arbeitnehmerinnen
hohere Zuwachse lukrieren.

Wie schon bei den monetaren Auswirkungen einer Weiterbildungsteilnahme dargestellt (vgl.
Seite 85ff), liegt die mittlere Einkommensentwicklung von WIFI-Kursteilnehmerlnnen dage-
gen bei rund 11% und somit deutlich héher. Und fir jene rund 20% Kursteilnehmerlnnen, die
angaben, dass der Kurs direkt zur Einkommenssteigerung beigetragen hat, waren die Ein-
kommen ein Jahr nach der Kursteilnahme sogar um rund 23% hoéher als vor dem Kurs. Aus
dem Vergleich mit der Einkommensentwicklung der nicht weiterbildungsaktiven Arbeitneh-
merlnnen kann der Schluss gezogen werden, dass sich berufliche Weiterbildung auch
monetar im Sinne eines hoheren Gehalts rentiert. Sei es in der Form, dass dem Arbeitgeber
eine hohere Motivation/Engagement signalisiert wird, dass sich ggf. bei Gehaltsverhandlun-
gen positiv auswirkt — oder sei es durch direkt auf die Kursteilnahme zurlckfihrbare Ein-
kommenssteigerungen.

6.1.6 Informationen anhand der Primarerhebung: Informelles Lernen von nicht
weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerinnen

Weiterbildungsinaktiv bedeutet aber nicht, dass der/die Arbeitnehmerin Uberhaupt keine
Lernaktivitdten durchflhrt. Das Ausmaf an informellem Lernen und dessen Bedeutung fir
die berufliche Qualifizierung ist fur die Gruppe nicht zu unterschatzen, wie Abbildung 139
verdeutlicht®”. Bis auf betriebsinterne Weiterbildungsveranstaltungen zeichnet sich eine
etwas geringere Aktivitat informellen Lernens bei den Arbeitnehmerinnen ab.

Analysiert man das Ausmal informeller Lernaktivitdten nach dem Alter (vgl. Abb. 140), dann
zeigen sich Uberraschende Effekte. Beim Lernen in der Arbeitssituation zeichnet sich fir die
Altersgruppe 55+ eine geringere Aktivitat ab als in den jingeren Kohorten. Bei den betriebs-
internen Weiterbildungsveranstaltungen kann Uberhaupt kein Alterseffekt festgestellt werden.
Die Teilnahme an (internen und externen) Informationsveranstaltungen steigt mit dem Alter
und selbstgesteuertes Lernen mit Medien ist in der Altersgruppe 55+ genauso verbreitet wie
in der jungsten Kohorte. Als Fazit I&sst sich sagen, dass informelles Lernen mit dem Alter
offenbar nicht ,zwangslaufig® abnimmt, sondern oftmals auch noch an Bedeutung gewinnt.

Das vorher getroffene Fazit bestatigt sich, wenn man die kumulierten informellen Lernaktivi-
taten analysiert (vgl. Abb. 141). Die Verteilung der Altersgruppe der weiterbildungsinaktiven
Arbeitnehmerlnnen 55+ ist praktisch identisch mit jener der jingsten Kohorte und hat einen
deutlich geringeren Anteil an Arbeitnehmerlnnen, die angaben, dass sie uUberhaupt keine
einzige der vier moglichen informellen Lernformen ausiben. In dieser Abbildung wurden nur
jene Einstufungen als Lernaktiv gezahlt, fur die der/die Respondentin sagte, dass sie ,sehr
oft* tiblich ist®.

" Wie der Vergleich mit den WIFI-Kursteilnehmerlnnen zeigt (vgl. Subkapitel 5.8) unterscheiden sich

die Verteilungen der Antworten zum Lernen in der Arbeitssituation nicht zwischen den weiter-
bildungsinaktiven Arbeitnehmerinnen und den WIFI-Kursteilnehmerinnen. Fur alle anderen infor-
mellen Lernformen kann aber eine etwas geringere Beteiligung der weiterbildungsinaktiven Arbeit-
nehmerlnnen im Vergleich zu den WIFI-Kursteilnehmerlnnen festgestellt werden.

Eine alternative Spezifikation anhand eines Index (sehr oft = 1; gelegentlich = 0,5 und nie = Q)
ergibt grundsatzlich dasselbe Bild. Die im Haupttext getroffene Aussage andert sich also nicht,
wenn man auch die Antworten der gelegentlichen durchgefihrten informellen Lernaktivitadten mit
berlcksichtigt.
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Abb. 139: Relative Haufigkeiten des informellen Lernens nach Lernarten flir weiter-
bildungsinaktive Arbeitnehmerlnnen
Mehrfachantworten waren moglich
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Abb. 140: Relative Haufigkeiten des informellen Lernens nach Lernarten flir weiter-
bildungsinaktive Arbeithehmerlnnen; nach Altersgruppen
Mehrfachantworten waren moglich
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Quelle fir beide Abbildungen: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008
Abb. 141: Altersttypische Verteilungen informeller Lernaktivitaten der Arbeitnehmerinnen
nach dem Ausmalf
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Quelle: ibw-Befragung nichtweiterbildungsaktiver Personen 2008

6.1.7 Resiimee zur Nichtteilnahme an beruflicher Weiterbildung von alteren Arbeit-
nehmerlnnen

Anhand des Mikrozensus 2003 zeigt sich ein mit fortschreitendem Alter sukzessives Abneh-
men des Interesses an Weiterbildung und auch der Weiterbildungsteilnahme selbst. Der
Realisierungsgrad (Anteil der weiterbildungsaktiven an den weiterbildungsinteressierten
Arbeitnehmerinnen) geht aber erst ab dem 65. Lebensjahr deutlich zuriick. Rund ein Viertel
der Arbeitnehmerlnnen 55+ ist demnach grundsétzlich weiterbildungsinteressiert, hat aber in
den letzten zwdlf Monaten an keiner non-formalen Weiterbildung teilgenommen. In Absolut-
zahlen sind das etwa 50.000 altere Arbeitnehmerlnnen, die grundsatzlich ,mobilisierbar”
waren®. Rund die Halfte von ihnen gab aber an, dass sie Weiterbildung fiir sich selbst ent-
weder als nicht notwendig erachten oder aber, dass ihre Nichtteiinahme an Weiterbildung
nicht durch strukturelle Hemmnisse begriindet ist. Fur die andere Halfte der potenziell weiter-
bildungsmotivierbaren Arbeitnehmerinnen gibt es hingegen ein breites Spektrum an Optio-
nen, das eine Weiterbildungsteilnahme erleichtern wirde: Ein verstarktes Angebot an
Abend-/Wochenendkursen sowie an Kinderbetreuungsmaéglichkeiten, ein leichter erreichba-
res Bildungsangebot, ein Ausbau des Tele-Learnings/der Kombination aus Kursbesuch und
Fernlernen sowie vermehrte betriebliche Bildungs-Freistellung®.

Die Abgrenzung/Unterscheidung ab wann man von weiterbildungsaktiv oder -inaktiv spre-
chen kann ist schwierig. Neben den Dimensionen formale, non-formale Weiterbildung sowie

% Uber alle Altersgruppen hinweg sind es rund 800.000 Arbeithehmerlnnen, die ein Weiterbildungs-

interesse bekundeten, aber im letzten Jahr vor der Befragung an keinen WeiterbildungsmaRnah-
men teilgenommen hatten.

Altere und jingere Arbeitnehmerlnnen unterscheiden sich bezliglich der Wertigkeit dieser Optio-
nen praktisch nicht. Lediglich der Ausbau des Kinderbetreuungsangebots verliert mit fortschreiten-
dem Alter erwartungsgemalf deutlich an Bedeutung.
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informelles Lernen spielt auch der Zeitraum in dem derartige Weiterbildungsaktivitaten beo-
bachtet werden ein Rolle. Da sich Ublicherweise nur ein eher kleiner Personenkreis jedes
Jahr weiterbildet, zeichnet ein langerer Beobachtungszeitraum ein vermutlich besseres/
adaquateres Bild darlber, wie grof3 Uberhaupt der Anteil weiterbildungsaktiver Personen
(hier Arbeitnehmerinnen) ist. Der Nachteil eines langeren Beobachtungszeitraumes liegt
darin, dass er die Weiterbildungsbeteiligung tendenziell iiberzeichnet’".

Demnach haben in den jungeren Kohorten etwa zwei Drittel der Frauen und rund 80% der
Manner zumindest einmal wahrend der letzten finf Jahre an beruflicher Weiterbildung (in
Form betriebsexterner oder -interner Kurse, Seminare etc.) teilgenommen’. Die Teilnahme-
quoten liegen fur die Altersgruppe der 45- bis 54-Jahrigen niedriger (bei rund 50%). Die Teil-
nahmequote der Arbeitnehmerlnnen 55+ liegt in etwa so hoch wie jene der 45- bis 54-Jahri-
gen. Und nur rund 15% aller Arbeitnehmerinnen besuchte wahrend ihres bisherigen Berufs-
lebens noch nie einen Weiterbildungskurs. Im Vergleich zum Mikrozensus 2003 (einjahriger
Beobachtungszeitraum) Iasst sich der Schluss ziehen, dass Arbeitnehmerinnen in einem
offensichtlich deutlich hoheren AusmaRB berufliche Weiterbildungsaktivitat durchfiih-
ren als man aufgrund eines relativ kurzen Beobachtungszeitraumes annehmen wirde.
Dieses héhere Ausmald an beruflicher Weiterbildung zeigt sich in allen Altersgruppen.

Die Grinde daflr, dass Arbeitnehmerinnen wahrend der letzten flnf Jahre an keiner Weiter-
bildung teilgenommen haben, hdngen offenbar mit sehr individuellen Konstellationen zu-
sammen. Und es ist primar nicht das chronologische Alter, womit die Nichtteilnahme
an beruflicher Weiterbildung éalterer Arbeitnehmerinnen erklart werden kénnte. Ledig-
lich fur Arbeitnehmerlinnen mit einer zeitlichen Nahe zur Pensionierung zeigt sich ein Zu-
sammenhang von Nichtteilnahme und ,Alter. Dabei ist es aber wiederum nicht das ,Alter an
sich, sondern es wird keine Notwendigkeit/kein Bedarf an beruflicher Weiterbildung mehr
geortet.

Aus dem Antwortverhalten der wahrend der letzten funf Jahre nicht weiterbildungsaktiven
Arbeitnehmerinnen zur Frage was notwendig ware/was sie motivieren kénnte berufliche
Weiterbildungsaktivitaten zu setzen, kann der Schluss gezogen werden, dass es eigentlich
keine altersspezifischen oder alterstypischen Erfordernisse gibt. Vielmehr geht es darum die
individuelle Situation des/r alteren Arbeitnehmers/in zu beriicksichtigen — und diese Voraus-
setzung gilt grundsatzlich ,genauso” fir jungere nicht weiterbildungsaktive Arbeithnehmerin-
nen.

Wichtige Anreizfaktoren kdnnen in einem hdheren Gehalt, einem beruflichen Aufstieg,
einem interessanteren beruflichen Tatigkeits- bzw. Aufgabengebiet aber auch in der Siche-
rung des Arbeitsplatzes geortet werden. Wichtig ist dabei die Verlasslichkeit mit der der/die
Arbeitnehmerln davon ausgehen kann, dass nach erfolgter Weiterbildungsteilnahme diese
Effekte eintreten. Der Absprache/Abstimmung zwischen dem/der Arbeitnehmerin und dem
Arbeitgeber Uber eine berufliche Weiterbildungsteilnahme sowie deren Auswirkungen kommt
daher eine wichtige Rolle zu.

" Man muss sich ,nur* einmal wahrend der fiinf Beobachtungsjahre beruflich weitergebildet haben,

damit man als weiterbildungsaktiv eingestuft wird.
& Ergebnis auf Basis der ibw-Primarerhebung von weiterbildungsinaktiven Personen im Sommer
2008.
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Weiterbildungsinaktive ,altere“ Arbeitnehmerlnnen

Auch im Abbau ,,struktureller Hinderungsgriinde in den Feldern Weiterbildungsfinanzie-
rung, Zeitmanagement und inhaltlich passender Angebote (auch im Sinne individueller Aus-
gangsvoraussetzungen) liegt durchaus ein Potential zur Steigerung der Weiterbildungsbetei-
ligung von Arbeitnehmerinnen. Und dies gilt wiederum fur alle Altersgruppen.

Anhand der Einkommensentwicklung von wahrend der letzten funf Jahre nicht weiterbil-
dungsaktiven Arbeithehmerlnnen zeigt sich, dass diese fir die Uberwiegende Mehrheit im
Bereich der nominellen kollektivvertraglichen Steigerungen (bis maximal 4%) lagen. Insbe-
sondere bei den alteren nicht weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerlnnen liegt der Anteil der
Personen die dariber hinausgehende Gehaltszuwachse verzeichnen konnten bei nur rund
10%. In den jungeren Kohorten konnten zwischen einem Flnftel und einem Drittel der
Arbeitnehmerlnnen hdhere Zuwachse lukrieren.

Informelles Lernen ist auch bei weiterbildungsinaktiven Arbeitnehmerinnen eine durchaus
wichtige Lernform und aus dem Ausmal} informellen Lernens kann auf dessen hohe Bedeu-
tung fir die Aufrechterhaltung der beruflichen Qualifizierung geschlossen werden. Es zeigt
sich, dass informelles Lernen mit dem Alter nicht ,zwangslaufig“ abnimmt, sondern oftmals
noch an Bedeutung gewinnt.
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7 Internationale MaBnahmenanalyse zum Thema Weiterbildungs-
beteiligung ,,alterer” Arbeitnehmerinnen

Inhaltlich setzt sich dieser Abschnitt das Ziel anhand einer nationalen und internationalen
MalRnahmenanalyse eine ldentifikation erfolgreicher bzw. erfolgversprechender Ansatze, die
eine Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung alterer Arbeitnehmerinnen zum Ziel haben
vorzunehmen. Davon abgeleitet werden fiir Osterreich Basisdeterminanten fiir die Ausge-
staltung neuer MaRnahmen in diesem Bereich.

Methodisch basiert dieses Modul auf einer extensiven internationalen Literaturrecherche.
Zusatzlich werden mit rund 10 nationalen sowie internationalen Expertinnen anhand qualita-
tiver Interviews relevante Informationen und Erfahrungsberichte zur Thematik eingeholt.

Die diversen MaRnahmen in den analysierten Landern werden nachstehend der folgenden

Systematik zugeordnet:

o Kampagnen, landesweite und regionale Forder-Programme

o Netzwerke

o Regionale Programme

¢ Finanzielle Férderung von Weiterbildungsmafnahmen

e Bildungsgutscheine und -schecks

¢ Unternehmensbeispiele flir die Berlicksichtigung demografischer Aspekte in der strategi-
schen Personalentwicklung

e Fokus: Multiplikatoren, Stakeholder, Vorgesetzte, Unternehmensleiter, Betriebsrate,
Personalmanager und Personalentwicklerinnen

e Sonstige Hilfestellungen

7.1 Kampagnen, landesweite und regionale Forder-Programme

Von besonderer Bedeutung sind z.B. in Deutschland die Unterstiitzung des Aufbaues regio-
naler Bildungsnetzwerke durch das Projekt ,,Lernende Regionen“73, gefordert durch das
BMBF (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung)’™® (BMBF 2004). Themenbereiche
dieser Kooperationsprojekte waren z.B. Verbesserung der Markttransparenz, Bildungsbera-
tung, Qualitatssicherung, Anerkennung informeller Kompetenzen, Erleichterung von Uber-
gangen im Bildungssystem, die Erschlieung neuer Lernorte, die Zusammenarbeit mit KMU
und Bildungsmarketing).

8 Vgl. Bundesministerium fir Bildung und Forschung: Bekanntmachung von Foérderrichtlinien zum

Programm — Projekttrager im Deutschen Zentrum fir Luft- und Raumfahrt fir das Bundesministe-
rium fur Bildung und Forschung (PT-DLR) ; www.lernende-regionen.info)

Im Zeitraum 2006-2007 wurden regionale Netzwerke flr lebenslanges Lernen gefoérdert; mit der
Forderrichtlinie 2007 konnten bereits bestehende Bildungsnetzwerke eine Weiterfihrung ihrer
Modellprojekte beantragen (www.lernende-regionen.info/foerderung).

74
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Auf Landesebene sei beispielhaft das auf KMU ausgerichtete Férderprogramm ,Innova-
tion Weiterbildung“ des Ministeriums fir Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes NRW
erwahnt.”™

Ein wichtiges Ziel dieser Forderprogramme ist es, die Angebotsstrukturen im Bereich Wei-
terbildung regional bzw. bundesweit nachhaltig zu verbessern und damit die Rahmenbedin-
gungen fur lebenslanges Lernen zu verbessern. Im Rahmen einzelner durchgeflihrter Teil-
projekte dieser Programme wird auch auf die Problematik des demografischen Wandels und
seiner Auswirkungen auf Bildungsnachfrage und -angebotsstruktur eingegangen.

Im Folgenden wird speziell auf Programme eingegangen in deren Fokus die Zielgruppe alte-
rer Arbeitnehmerinnen steht.

Perspektive 50 Plus’ (D)

Bereits 2005 nahm sich die groRe Koalition in Deutschland vor, die Beschaftigungsmaglich-
keiten alterer Arbeitnehmer zu einem Hauptthema ihrer Politik zu machen. Dazu zahlt die
schrittweise Anhebung des Pensionseintrittsalters auf 67 Jahre und die Schaffung von mehr
Jobs fir altere Arbeitnehmerinnen. Ein wichtiger Aspekt von Perspektive 50 Plus ist, dass
von den einzelnen Regionen starke Impulse ausgehen mussen. Dies wurde durch das deut-
sche Bundesprogramm ,Perspektive 50 Plus — Beschaftigungspakte in den Regionen® ge-
zielt gefordert. In speziellen Programmen vor Ort soll die Beschaftigungssituation alterer
Arbeitnehmerlnnen mit innovativen und kreativen MalRnahmen verbessert werden.

Das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales férdert das Programm ,Perspektive50plus®.
Ziel ist die Beschaftigungsférderung und die Verbesserung der Beschéaftigungschancen alte-
rer Langzeitarbeitsloser Gber 50 bzw. deren berufliche Wiedereingliederung in den Arbeits-
markt. Start dieses Bundesprogrammes war 2005 mit einer Laufzeit von zwei Jahren.

Auf Grund des Modellcharakters des Bundesprogramms arbeiten die Beschaftigungspakte
nur in einigen Regionen Deutschlands und nicht flachendeckend. Das Programm ist
Bestandteil der Initiative 50plus zur Erhéhung der Beschaftigungsfahigkeit und der Beschaf-
tigungschancen, um einem zu frihen Ausscheiden alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer aus dem Arbeitsleben entgegenzuwirken und eine bessere Wiedereingliederung
alterer Arbeitsuchender zu unterstutzen.

Das Foérdervolumen des BMAS fir Projekte im Programm Perspektive50plus betragt 250
Millionen Euro. Durch individuelle Betreuung sollen altere Langzeitarbeitslose stellenbezo-
gen qualifiziert und mittels Betriebspraktika gezielt auf eine Beschaftigung vorbereitet
werden. Die Teilprojekte beinhalten z.B.

e beschaftigungsfordernde Strategien zur Unterstlitzung bei der Personalauswahl

e bedarfsorientierte Individual-Beratung und -Qualifizierung

e Angebote der gewerblichen Arbeithehmeriberlassung

o altersspezifische Existenzgrindungsberatung

”® In den Férderrunden 2004 bis 2006 des NRW-Programmes wurden insgesamt 60 Teilprojekte

bewilligt und gefoérdert. Siehe dazu: Forderichtlinien Innovation Weiterbildung NRW, Férderschwer-
punkt Transfer.

Vgl. Bundesministerium flr Arbeit und Soziales: Bundesprogramm ,Perspektive 50 plus —
Beschéftigungspakte fiir Altere in den Regionen®; www.perspektive50plus.de)
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¢ Unterstlitzung von BGF-Malinahmen in Unternehmen
e Foérderung von berufsbegleitenden Qualifizierungsmallnahmen im Unternehmen oder
bei externen Bildungsanbietern

62 verschiedene Projekte wurden aus einem Ideenwettbewerb ausgewahlt und pramiert. Sie
werden nun im Rahmen des Bundesprogrammes uber zwei Jahre lang bei der eigenverant-
wortlichen Umsetzung ihrer Ideen mit insgesamt 240 Millionen Euro unterstiitzt.””

Taskforce Ouderen en Arbeid (NL)

Diese Taskforce wurde im Jahr 2001 durch das niederlandische Arbeits- und Sozialministe-
rium ins Leben gerufen, um das Bewusstsein flir eine immer alter werdende
Erwerbsbevdlkerung zu starken. Dabei arbeiteten bekannte Personlichkeiten aus Arbeit-
geberorganisationen, Wissenschafter, Abgeordnete, Gewerkschafter, Unternehmensleiter
usw. (Schonfeld 2006, Bertelsmann 2006). Das Ziel war, Good-Practice Beispiele fir ein
alternsgerechtes Human Ressource Management zu sammeln und Empfehlungen fir politi-
sche Entscheidungstrager zu erarbeiten. Aus dieser Initiative entstanden weitere Initiativen,
wie zum Beispiel ,Senior Power — Werken met erfaring®, ,Werkwijzer* oder ,Age Proof*’

FIN-PAW: Finnish National Programme for Aging Workers (FIN)™

Das vom IKOMI-Komittee vorgelegte “Finnische Nationale Programm flir alternde Arbeit-
nehmerlnnen (FINPAW)” lief von 1998 bis 2002. Ziel des Programmes waren die Forderung
der Beschaftigung von Personen 45+ und die Reduzierung von Ausschluss und vorzeitigem
Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt. Ein Schwerpunkt lag auf der Sensibilisierung der
Offentlichkeit. Eine Besonderheit war die Ubergreifende Zusammenarbeit verschiedener
Institutionen. Das Programmbudget umfasste 4,2 Mio. Euro. FINPAW zielte nicht nur auf
altere Arbeithehmerinnen selbst, sondern auch auf Managerinnen, Vorgesetzte, Lehrende,
Beschaftigte in Arbeitsamtern und Arbeitsinspektoraten ab. Zu Programmbeginn wurde ein
Handbuch mit speziellen FortbildungsmaRnahmen und Good Practice fir Altere herausge-
geben. Ein wichtiges Anliegen war die Foérderung flexibler Arbeitszeiten, z.B. mit Einflhrung
von Sabbaticals und einer Bildungskarenz.

Im Teilbereich Qualifikation trat 1998 ein Gesetz in Kraft, das die selbstinitiierte Weiterbil-
dung von Arbeitslosen unterstutzt. Sie erhalten eine Beihilfe in HOhe des Arbeitslosengeldes.
Das Gesetz Uber die Beihilfe zur Erwachsenenbildung zielt auf beschaftigte Arbeitnehmerin-
nen. Die Weiterbildung wird fir 1,5 Jahre fir bestimmte definierte SchulungsmafRnahmen
gewahrt und besteht aus einer Beihilfe und einem staatlich garantierten Studiendarlehen.

FINPAW wurde von einem umfassenden Monitoringsystem begleitet und extern evaluiert
(Arnkil u.a. 2002). Die FINPAW-Evaluation aus 2002 zeigte, dass das Angebot reichhaltiger
geworden ist, wobei aber das Grundproblem einer geringen Weiterbildungsteilnahme der
Alteren, insbesondere der Gruppe 55+, weiter bestehen bleibt. Uber die Halfte dieser Gruppe
hat nur die Schulpflicht absolviert, weswegen aktuelle Programme wie z.B. NOSTO speziell

™ vgl. http://www.erfahrung-ist-zukunft.de/Webs/EiZ/Content/DE/Artikel/Neuigkeiten/20051130-
bundesprogramme-perspektive-50plus,layoutVariant=Druckansicht.html

8 Vgl. (www.bertelsmann-stiftung.de/bst/de/media/xcms_bst dms 18963 19097 2.pdf), Forum 3/
2006.

™ Vgl. ausfiihrlich: Gétz u.a. 20086, S. 28ff.
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auf die Vermittlung grundlegender Kompetenzen fir diese Gruppe fokussieren. Insgesamt
konnte die Evaluation den Einfluss von FINPAW auf die Angebotsentwicklung nicht nach-
weisen (Go6tz u.a. 2006, S/31).

In der darauf folgenden Periode war zunehmend eine Fokusverschiebung von Gesundheits-
themen traditioneller Art hin zur allgemeinen Arbeitsplatzentwicklung unter Betonung des
Themas Altersmanagement (Age Management) gegeben. Die folgenden Programme zeich-
nen sich durch einen starker lebenszyklusorientierten Ansatz mit Einbeziehung aller Alters-
gruppen aus. So lief 2003 bis 2006 das ,VETO-Programm* mit einem breiten Ansatzspekt-
rum:

e Qualitat des Arbeitslebens und Sicherheit am Arbeitsplatz

e Betriebliche Gesundheitsvorsorge und Rehabilitation

o Vielfaltiges Arbeitsleben und Chancengleichheit

e Soziale Sicherheit und Lebensarbeitszeit

Entwicklungspartnerschaft TEP Equal Elderly (A)

Territoriale Beschaftigungspakte (siehe www.pakte.at) sind vertraglich vereinbarte regionale
Partnerschaften zur Verknipfung der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik mit anderen
Politikbereichen, um zur Verbesserung der Arbeitsmarktlage in den Regionen beizutragen.
Sie sind in Osterreich im Schwerpunkt 5 des OP Beschaftigung 2007-2013 (ESF) verankert
(Scoppetta u.a. 2007, S/38ff.). 2005 schlossen sich die Pakte zur sektoralen, &sterreich-
weiten EP ,TEP Equal Elderly“ zusammen, um gemeinsam Ldsungen fir die Zielgruppe der
Alteren in ihren jeweiligen Regionen zu entwickeln. (www.elderly.at). Es sollen sowohl altere
Arbeitslose in Beschaftigung gebracht werden als auch altere Arbeitnehmerinnen in
Beschaftigung verbleiben. In beiden Saulen wird das Instrument der ,Elderly Plans® einge-
setzt. Dies sind mafgeschneiderte Mallnahmen, Methoden und Vereinbarungen, um altere
Arbeitnehmerinnen verstarkt in Arbeit zu bringen bzw. zu halten. Ziel ist die Herstellung einer
altersneutralen HR-Politik und Unternehmenskultur in den Unternehmen bzw. auf Ebene von
Arbeitssuchenden MalRnahmen, die eine Reintegration in den Arbeitsprozess zielgruppen-
gerecht unterstiitzen.*

Auf Ebene der Unternehmen wurden Beratungs- und Sensibilisierungsaktivititen zum
Thema Personalentwicklung, insbesondere fir KMU, durchgefiihrt. Beispiele sind (siehe
Scoppetta u.a. 2007, S/40ff.):

e In der Steiermark das Modul ,Erfahrung gesucht®. Personen uber 45 Jahren werden mit-
tels Einzel- und Gruppencoaching arbeitsmarkt- und bewerbungsfit gemacht. Parallel
dazu wurden mit Unternehmen Beratungen hinsichtlich einer Generationenbalance im
Unternehmen und die Nutzung des Potentials von Personen Uber 45 durchgefuhrt
(Unternehmensimage, Mitarbeiterrecruiting und Personalentwicklung)

e Das Salzburger Modul ,Sichtwechsel“ entwickelte MaRnahmen fir die Zielgruppe alterer
Arbeitnehmerinnen und der Sensibilisierung von Unternehmen hinsichtlich Verbleib und
Reintegration dieser Zielgruppe. Es wurden Kurse fur Frauen sowie Workshops in Unter-
nehmen durchgeflihrt. Eine wichtige Erfahrung war dabei, dass diese Beratung sehr indi-
viduell ausgelegt werden musste.

8 siehe Scoppetta u.a. 2007, www.elderly.at.

184


http://www.pakte.at/
http://www.elderly.at/

Internationale MaRnahmenanalyse

e Im Modul ,Erfahrung hat Zukunft* werden KMU in Wien dahingehend unterstiitzt, dass
die Bedingungen in ihrem Betrieb so gestaltet werden, dass Arbeitsvermdgen und
-fahigkeit alterer Mitarbeiterlnnen erhalten und geférdert werden kann und dass ein ent-
sprechender Wissenstransfer zur Férderung Jingerer erfolgen kann. Durchgefiihrt wurde
eine Kombination von fachlichen Inputs und Prozessberatung fir KMU von 6 bis 200 Mit-
arbeitern. Dabei sollte die ,Beteiligungskompetenz® der teiinehmenden KMU so gefordert
werden, dass sie nach Beratungsende die Mallnahmen selbstandig umsetzen kénnen.
Es zeigte sich, dass die Motivation zur Teilnahme nicht aus dem generellen demografi-
schen Umbruch kam, sondern aus unternehmensspezifischen Fragestellungen. Wich-
tigste Themenfelder waren: Information und Sensibilisierung, Wissenssicherung und
-weitergabe, lebensphasengerechte Qualifizierung Uber die gesamte Erwerbsdauer und
die Gestaltung altersadaquater Arbeitsplatze.

o Die Ergebnisse der drei Module wurden in einer ,Elderly Toolbox" mit Instrumenten und
Anwendungserfahrungen allen TEPs und weiteren Interessierten zur Verfliigung gestellt.
Zusatzlich wurden Workshops durchgefuhrt.

e Zusatzlich wurde das thematische Netzwerk ,ALTERnativen* zur Verbreitung und Vernet-
zung genutzt. Es setzt sich aus den EQUAL-Entwicklungspartnerschaften AGEpower-
ment, U-Turn, G-P-S (Generationen-Starken-Potentiale) und TEP Equal Elderly zusam-
men. In thematischen Workshops wurden Fragen von Sensibilisierungsmalnahmen,
genderspezische PE-Konzepte, Selbst- und Fremdbild und Motivation alterer Arbeitneh-
merinnen behandelt.

e Ebenso erfolgte eine Beteiligung am transnationalen Netzwerk LIFE TIME (mit Partnern
aus D, NL und I). Schwerpunkt war die Sensibilisierung von Multiplikatorinnen vor allem
in KMU sowie die spezifischen Anforderungen an die Gestaltung der Weiterbildung.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die dsterreichischen Pakte das Thema
Alter in unterschiedlicher Form (z.B. konsultierend, umsetzend, strategisch), mit unterschied-
lichen inhaltlichen Schwerpunkten (in Beschaftigung halten bzw. bringen) und auf unter-
schiedlicher Ebene behandeln. Im Rahmen von TEP Equal Elderly kooperieren die einzelnen
Beschaftigungspakte in den einzelnen Bundeslandern (Scopetta u.a. 2007, S/47).

Initiative ,, Arbeit und Alter” (A)

Gemeinsames Ziel der Initiative ist die Sicherung der Produktivitat alter werdender Mitarbei-
terlnnen. Die Wissensdatenbank ,Arbeit und Alter® wird von Industriellenvereinigung, Arbei-
terkammer Wien, Osterreichischem Gewerkschaftsbund und Wirtschaftskammer Wien
geschaffen. Durch Sammeln und Aufarbeiten erfolgreicher Beispiele und internationaler
Erfahrungen soll im Sinne einer virtuellen Unternehmensberatung flir lebensaltersgerechte
Reorganisation ein Informationsinstrument fir Unternehmensfihrung, Personalverantwortli-
che, Betriebsrate und Unternehmensberater geschaffen werden, welches wertvolle Anre-
gung und konkrete MaRnahmenvorschlage fiir eigene Manahmen zur Verfiigung stellt.®’

8 siehe www.arbeitundalter.at
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7.2 Netzwerke

Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA) % (D)

In diesem deutschlandweit grofiten Netzwerk werden umfangreiche Aktivitaten wie Projekte
und Arbeitskreise im Bereich des Lebenslangen Lernens initiiert und durchgefiihrt. Koopera-
tionspartner von INQA sind z.B. Bund, Lander, Sozialversicherungstrager, Arbeitgeber,
Gewerkschaften, Stiftungen und Unternehmen.

Die Beteiligten der Initiative der Qualitat (INQA) sehen die Forderung der Qualitat der Arbeit
als eine ,wichtige zukunftsweisende Aufgabe und gemeinsame Herausforderung“ an. Es soll
versucht werden, ,die Interessen der Menschen an positiven, gesundheits- und personlich-
keitsforderlichen Arbeitsbedingungen mit der Notwendigkeit wettbewerbsfahiger Arbeits-
platze* zu verbinden.®

Haupthandlungsfelder von INQA sind:

Initiieren und Durchflihren einer breiten gesellschaftlichen Debatte zum Thema der
Zukunft der Arbeit mit dem Ziel, das o6ffentliche Bewusstsein fir die Gestaltungs-
wlnsche und -erfordernisse der Arbeitswelt von morgen zu scharfen

Vereinbarung zu praxisrelevanten branchenbezogenen Aktivitdten und Erarbeitung
gemeinsamer Konzepte zur weiteren Verbesserung der Arbeit und entsprechende
Malnahmen

branchenulbergreifende Aktivitaten zur Gestaltung der Arbeit (z.B. Ermittlung und Ab-
bau psychischer Fehlbelastungen)

die Entwicklung geeigneter Verfahren und Instrumente

die Verbreitung von ,Good-Practice-Beispielen® insbesondere mit Blick auf KMU®

Die zwei Hauptbausteine von INQA sind

Forderung von Projekten

Thematische Initiativkreise (TIK) unter dem gemeinsamen INQA-Dach, welche
innovative Aktivitaten initiieren, konzipieren und durchflihren, sowie das gewonnene
Gestaltungswissen fiir die Praxis aufbereiten und umsetzen.

Jeder einzelne Initiativkreis bildet eine eigene Plattform fir thematisch Interessierte. Derzeit
arbeiten Initiativkreise fur:

Lebenslanges Lernen

Neue Qualitat der Buroarbeit

Traumatische Ereignisse

Anwendungssicherheit bei chemischen Produkten
Korper, Geist, Arbeit

Neue Qualitat des Bauens

Gesund Pflegen

Arbeitssysteme in der Produktion

Fit fir den Wettbewerb — Neue Wege fiir den Mittelstand

82 vgl. INQA 2006; www.inga.de.

83
84

vgl. INQA: ,Gemeinsame Erklarung zur Initiative Neue Qualitat der Arbeit, S. 1 (www.inga.de).
vgl. dazu die INQA-Datenbank ,Praxisbeispiele und Best-Practice-Lésungen zur Unterstitzung im

Unternehmen (www.inqa.de).
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o Integrierte Pravention in der Arbeitswelt — Neue Wege zur Bekampfung der chroni-
schen obstruktiven Lungenkrankheiten
e 30,40,50plus — Alterwerden in Beschéftigung

2004 begann die Kampagne ,30-40-50plus — Gesund arbeiten bis ins Alter®. Im Rahmen der
LInitiative 50plus” sollen betriebliche Hilfen flr die Bewaltigung des demografischen Wandels
in der Praxis weiter bekannt machen. Schwerpunkte bilden u.a. Qualifizierung und Gesund-
heitsschutz.

In der INQA-Datenbank werden Strategien von Unternehmen und cases of best practice im
Umgang mit dem demografischen Wandel gespeichert und zuganglich gemacht.

Erganzende Projekte sind der Ideenwettbewerb ,Perspektive 50plus — Beschéaftigungspakete
fur Altere in den Regionen“ sowie das ,Bundesprogramm 30.000 Zusatzjobs fiir Altere*.

7.3 Regionale Programme

Die hier vorgestellten Programme sollen die Breite der Vorgehensweisen, Zielsetzungen und
Zielgruppen der einzelnen Programme exemplarisch verdeutlichen.

AgeQual (D)

Dieses Projekt des Bundesinstituts flr Berufsbildung (BIBB) lief von 2004 bis 2006. Es zielte
auf die betriebliche Weiterbildung Alterer in KMU und die Entwicklung von regionalen Sup-
portstrukturen. Dabei wurde international ein Vergleich mit Beispiel-Regionen im Hinblick auf
Beschaftigungsstrukturen, Mallnahmen und Regionalstrukturen erstellt (u.a. wurde vom
Osterreichischen Kooperationspartner der Wiener Raum analysiert). Neben Regional-Analy-
sen wurden MalRnahmen und Instrumente entwickelt, um Unterstlitzung bei der beruflichen
Qualifizierung Alterer zu geben.

Aktive Positionierung 50+ (D)

Dieses Projekt des Bildungswerks der ostwestfalisch-lippischen Wirtschaft — BOW e.V.
(http://www.bow-online.de/) lief von 2004 bis 2006. Ziel war die Erhéhung der
Weiterbildungsbeteiligung und die Verlangerung der Erwerbstatigkeit von in KMU arbeiten-
den Personen 50+.

Eingesetzt wurden Sensibilisierungsmallinahmen fur die Unternehmen hinsichtlich der Res-
sourcen der Personengruppe 50+. Durchgefihrt wurden Workshops fiir Beschaftigte und fir
Personalverantwortliche, Coaching fir initiierte Veranderungsprozesse und zur Initilerung
von Mentoring-Systemen, sowie Weiterbildungsmalnahmen zur Aktualisierung beruflichen
und aul3erberuflichen Wissens.

ALBA — Alternde Belegschaften — Aktionen zur konstruktiven Bewaltigung des demo-
graphischen Wandels® (D)

Dieses Kooperationsprojekt des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln (IW) und des Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaftlichen Institutes in der Hans-Bockler-Stiftung (WSI)

8 www.alba-nrw.de
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(www.iwkoeln.de, www.boeckler.de) hatte zum Ziel, ein Set von Instrumenten zur
Sensibilisierung von KMU fir die betrieblichen Folgen des demografischen Wandels zu ent-
wickeln. Die Informationen und Instrumente stammten dabei aus vorliegenden Projekten,
wurden systematisiert und in einer ,Toolbox“ aufbereitet. Zusatzlich wurden Informations-
materialien sowie ein Internetauftritt erstellt. Weiteres Ziel war die Vermittlung der Erfahrun-
gen in KMU anhand eines Transferkonzeptes.

AQUA - alternsgerechte Qualifizierung®® (D)

Dieses Projekt des Forschungsinstitutes Betriebliche Bildung (f-bb) der BFZ Bildungs-
forschung der Beruflichen Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft GmbH in Nirn-
berg (www.f-bb.de, www.bildungsforschung.bfz.de) lief von 2002 bis 2007.

Ausgangspunkt war die Uberlegung, dass eine dauerhafte Einbeziehung von Alteren in
Weiterbildungsmalinahmen spezieller neuer Lehr- und Lernformen bedarf, die auch far
Altere mit langjahriger Praxiserfahrung geeignet sind. Im Rahmen von AQUA wurden solche
Modelle entwickelt, erprobt und ihre Implementierung unterstitzt. Dies umfasst die Erpro-
bung von Lernformen, die (auch) fiir Altere verschiedener Zielgruppen geeignet sind, Trai-
ningskonzepte fir Inhalte wie Innovation, Gesundheit etc., die auch firr Altere geeignet sind,
sowie eine Sensibilisierung der Verantwortlichen in den Betrieben.

Beschaftigungsfahigkeit sichern — Potentiale alternder Belegschaften der Metall- und
Elektroindustrie (D)

Dieses Projekt der IG Metall, des Unternehmensverbands der Metallindustrie Dortmund
(www.uv-do.de) in Kooperation mit zwei Beratungsunternehmen von 2005 — 2007 verfolgte
ebenfalls eine Sensibilisierung der Betriebe fiir Leistungspotentiale Alterer. Durchgefiihrt
wurde eine empirische Studie hinsichtlich der Kompetenz- und Erfahrungsvorteile alterer
Erwerbstatiger im Vergleich mit Jungeren sowie die Entwicklung von Losungskonzepten zur
Beschaftigungssicherung fiir Altere in der Metall- und Elektrobranche. Es erfolgte eine
Erprobung in Modellunternehmen. Ein wichtiger Schwerpunkt war die Erstellung von
.Erfolgsstories” sowie eine breit angelegte Sensibilisierungskampagne, in der auch cases of
good practice von altersgerechtem Personalmanagement eingesetzt wurden. Insbesondere
wurde versucht, das Instrument eines integrierten Altersstruktur- und Kompetenzprofilings
als Personalentwicklungsinstrument in den Unternehmen zu etablieren.

Erfahrung zahlt (D)

Schwerpunkte des Projektes der ,Bildungsvilla® des Technologiezentrums Siegen
(www.bildungsvilla.de) mit Laufzeit 2005 bis 2008 ist die Entwicklung von Methoden zur
Sicherung von Unternehmens-Know-How und zur stérkeren Einbindung von Alteren in
betrieblich-berufliche Qualifizierung in KMU. Zusatzlich sollte eine Know-How-Sicherung
gerade in ,alternden Unternehmen® durch Unterstitzung des Know-How-Transfers, durch
Lernbegleitung und -beratung erfolgen.

8 www.aqua-nordbayern.de
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Mit Erfahrung Zukunft meistern®” (D)

Dieses Projekt des Forschungsinstitutes Betriebliche Bildung (f-bb) der BFZ Bildungs-
forschung der Beruflichen Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft GmbH in Nurn-
berg (www.f-bb.de, www.bildungsforschung.bfz.de) lief von 2005 bis 2007. Zehn bayrische
Unternehmen wurden bei der Entwicklung eines betriebsspezifischen personalpolitischen
Konzeptes auf Basis einer Altersstrukturanalyse beraten und begleitet. Dabei wurde zuerst
die Altersstrukturanalyse durchgeflihrt, das betriebliche Konzept entwickelt, sowie dann Ver-
besserungsmalRnahmen, z.B. in den Bereichen Arbeitsorganisation, BGF und Training
durchgefuhrt. Ziel war einerseits die Entwicklung erprobter Beratungs- und Qualifizierungs-
konzepte sowie die Sensibilisierung von Unternehmensverantwortlichen anhand von ,demo-
grafiefesten Personalkonzepten® von Beispielsbetrieben.

InSchalAN - Innovation in Schmieden durch altersgerechte Arbeitsgestaltung in NRW
(InSchalAN)® (D)

Dieses Projekt der IG Metall mit der Sozialforschungsstelle und Beratungsunternehmen lief
von 2006 bis 2007. Ziel war die Verbesserung der Arbeitsfahigkeit in Schmiede-Unterneh-
men in Nordrhein-Westfalen. In 6 Unternehmen wurde ein Konzept entwickelt, wie die
Altersentwicklung in den nachsten 10 Jahren zu einer Erhéhung der Innovationsfahigkeit und
Steigerung der Beschaftigungsfahigkeit fihren kann. Eingesetzt wurden betriebsspezifisch
angepasste Instrumente der Arbeitsgestaltung und des Personal- und Gesundheitsmanage-
ments sowie der Demografieforschung. Es soll ein Branchenvorgehen entwickelt werden,
das auf andere Branchen Ubertragbar ist. Ergebnisse waren dokumentierte Praxisbeispiele
und ein Vorgehensmodell fiir die Branche zur alternsgerechten Restrukturierung, ein Leit-
faden fur Betriebsrate und ein Controlling-Tool.

Personalentwicklung — Demographie® (D)

Dieses Projekt wurde 2006 bis 2008 durch den Verein fur Wirtschaftsforderung Osnabruck
(www.wfo.de) durchgefiihrt. Ziel war es, zur Bewusstseinsbildung in den Unternehmen der
Region beizutragen und Fuihrungskrafte sowie Mitarbeiter fir den demographischen Wandel
zu sensibilisieren. Dazu wurde ein Arbeitskreis aus 12 Unternehmen zum Erfahrungsaus-
tausch gegriindet, die Unternehmen wurden begleitend beraten und eine branchenspezifi-
sche Publikation Gber demografischen Wandel im Einzelhandel wurde erarbeitet.

Pro-Fit 50 Plus *°(D)

Dieses Projekt flihrt die Universitat Duisburg-Essen gemeinsam mit der UnternehmerHaus
AG (http://www.unternehmerhaus-ag.de) seit 2005 durch.

Regionale Unternehmen kénnen sich beraten und ihre Qualifikationsstruktur sowie die Quali-
fikationen ihrer Beschaftigten analysieren lassen. Eingesetzt werden z.B. Potentialanalysen,
Altersstrukturanalysen, Belastungsanalysen, Qualifikationsanalysen, Anforderungs- und
Belastungsprofile usw.

¥ siehe www.m-e-z.de

88 vgl. www2.igmetall.de/homepages/zweigbuero-stahl/projekte.html.
% vgl. www.wfo.de/5895.asp

% ygl. www.unternehmerhaus-ag.de
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Promet — Erfahrene Produktionsmitarbeiter entwickeln ihre Medienkompetenz

Dieses Projekt der BFZ Bildungsforschung der Beruflichen Fortbildungszentren der Bayeri-
schen Wirtschaft GmbH in Nirnberg (www.bildungsforschung.bfz.de) lief von 2005 bis 2006.
Zentral ist dabei die Sensibilisierung von Unternehmen und Mitarbeitern fiir die Notwendig-
keit des lebenslangen Lernens und die zentrale Rolle von Medienkompetenz auch im Pro-
duktionsbereich. Aufbauend auf Qualifikationsbedarfsstudien bei alteren Arbeitern in der
Produktion wurden Trainingskonzepte mit spezifischen Inhalten (z.B. Gesundheit, Ergono-
mie) erstellt.

WeisE — Weiterbildungskonzepte fiir das spatere Erwerbsleben®

In diesem Projekt des Bundesinstituts fur Berufsbildung (BIBB, www.bibb.de) von 2005 bis
2007 wurden betriebliche Weiterbildungskonzepte hinsichtlich ihrer Eignung fur die betriebli-
chen und personlichen Anforderungen alterer Arbeitnehmer untersucht, es wurde eine
Betriebsbefragung durchgefiihrt, es erfolgte eine Dissemination durch Beitrage, Vortrage
usw.. Zudem wurden Kriterien fir die Gestaltung von Weiterbildungsmafl3nahmen fir &ltere
Arbeitnehmer entwickelt.

WAGE (Winning Age, Getting Future) (A)%

Arbeiterkammer OO, Wirtschaftskammer OO und Land Oberdsterreich setzen gemeinsam
mit nationalen und transnationalen Partnerlinnen das Projekt JAlter werden, Zukunft haben"
(WAGE — Winning Age, Getting Future) um. Das Projekt wird vom Europaischen Sozialfonds
und dem Land OO finanziert.

WAGE ist ein auf die Entwicklung und Erprobung neuer Modelle fiir Altersmanagement und
Informations- und Erfahrungsaustausch mit transnationalen Projektpartner/-innen ausge-
richtetes Sozialpartnerprojekt. Ziel ist die Bewusstseins- und Verhaltensanderung bei Arbeit-
geber- und Arbeitnehmerlinnen. In den vier Themenschwerpunkten

¢ Innovative Arbeitsbedingungen

e Empowerment

e Multiplikatoren

e Thematisierung
werden neun sozialpartnerschaftlich entwickelte und aufeinander abgestimmte Aktionen in
der Modellregion OO umgesetzt. Der breite regionale und transnationale Sozialpartner-Kon-
sens fordert den Wissens- und Erfahrungsaustausch und die nachhaltige Verankerung der
Ergebnisse.

Nach eineinhalb Jahren Projektumsetzung in ausgewahlten Pilot-Unternehmen zeigt sich,
dass jedes Unternehmen individuelle Lésungen zum Thema Altersmanagement brauchen
wird. Es gibt keine Patentrezepte, sondern eine Fulle von Modellen und Anregungen, die auf
den jeweiligen Firmenkontext abgestimmt werden muissen. Die Projektpartner miissen damit
darauf achten, flr welche Zielgruppen Produkte angeboten und weiter entwickelt werden.
Die Projektumsetzung zeigte auch, dass betriebliche MaRRnahmen sehr vielseitig sein

T www.bibb.de/de/wlk11792.htm
% vgl. www.wage.at
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kénnen. Das Spektrum reicht vom Thema Arbeitszeit, Qualifikation, Jobrotation, Gesundheit
bis hin zu Ergonomie am Arbeitsplatz.

Als Fundament fir die Projektumsetzung dient den Sozialpartnern Oberésterreichs die Idee
des finnischen Projektpartners Prof. limarinen vom ,Haus der Arbeitsfahigkeit* (llmarinen/
Tempel 2002, S/339). Dieses Konzept bedeutet, dass auf mehreren Ebenen angesetzt
werden muss, um die Arbeitsfahigkeit — verstanden als Balance zwischen personlichen Res-
sourcen und altersgerechten Arbeitsbedingungen - zu erhalten:

o Arbeit (Arbeitsumgebung, Inhalte, Anforderungen, Management und Fiihrung)
o Werte (Einstellungen und Motivation)

e Kompetenz (Kenntnisse und Fahigkeiten)

¢ Gesundheit (Leistungsfahigkeit)

Um Arbeitsfahigkeit zu erhalten, sind neue Konzepte der Zusammenarbeit zwischen Vorge-
setzten und Mitarbeiterninnen erforderlich. Da sich im Laufe des Arbeitslebens Kompetenzen
verandern, sollte aktives Altersmanagement bereits bei jingeren Personen beginnen.

Im Rahmen der Projektschwerpunkte wurde eine Reihe von Teilprojekten bearbeitet, wie z.B.

o Empowerment: Erstellung einer Beratungs- und Bildungsdrehscheibe fiir altere
Beschaftigte des BFI OO und die Entwicklung altersgerechter Didaktik und Methodik
des WIFI OO.

e Sensibilisierung von Multiplikatorinnen: Betriebsrate, Flhrungskrafte, Personalverant-
wortliche

e Betriebsindividuelle MalRnahmen: Modelle zielgruppenorientierten Altersmanage-
ments, Verbundberatung von KMU

e Thematisierung: Einrichtung einer Wanderausstellung, einer Kulturinitiative, des Prei-
ses ,Minvera“ fur Unternehmen mit MalRnahmen im aktiven Altersmanagement.

7.4 Finanzielle Forderung von WeiterbildungsmaRnahmen

Gesetz zur Verbesserung der Beschéftigungschancen éalterer Menschen (AltBesch-
VerbG) (D)%

2007 ist das Gesetz zur Verbesserung der Beschaftigungschancen alterer Menschen (Alt-
BeschVerbG) in Kraft getreten. Nunmehr kbnnen KMU bis 250 Mitarbeitern (vorher: 100) die
Kosten der beruflichen Weiterbildung ihrer alteren Mitarbeiter von der Agentur flr Arbeit
erstattet erhalten.

Voraussetzungen
¢ Bei MalRnahmenbeginn 45+
e Weiterhin im Unternehmen beschaftigt (Lohn- und Gehaltsanspruch)
e Freistellung durch Arbeitgeber
¢ Inhalte missen Uber arbeitsplatzbezogene kurzfristige Ausbildung hinausgehen
e MalRnahmendurchflihrung durch zertifizierte Trager

% vgl. Gesetz zur Verbesserung der Beschaftigungschancen alterer Menschen (AltBeschVerbG),

G.v. 19.4.2007, BGBI | S. 538, Geltung ab 1.5.2007.
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Bei Erflllung der Kriterien kann die Bundesagentur flir Arbeit die vollstandigen Weiterbil-
dungskosten, im Einzelfall inkl. Kosten auswartiger Ubernachtungen iibernehmen. Neu ist,
dass die Arbeitnehmer einen Bildungsgutschein analog zur Weiterbildungsforderung fur
Arbeitslose erhalten. Bei Besuch langerdauernder Mallinahmen kann durch die Bundes-
agentur das Instrument ,Jobrotation“ eingesetzt werden. Durch eine Subvention fir einge-
stellte Vertreter von Weiterbildungsteilnehmern soll die Bereitschaft zur Freistellung erhéht
werden. Die Subvention kann fur die Weiterbildungslaufzeit (max. 12 Monate) gewahrt
werden und betragt zwischen 50 % bis 100 % des regelmafRig gezahlten tariflichen oder
ortsiiblichen Lohnes/Gehaltes inkl. SV-Beitrag (Kolf 2007).

Fachkursférderung Baden-Wirttemberg® (D)

Die Fachkurse sollen Kenntnisse und Fertigkeiten zur Anpassung an den technischen und
betrieblichen Strukturwandel in den Unternehmen vermitteln. Zielgruppe sind Bildungsein-
richtungen von Wirtschaftsorganisationen in NRW, die solche Kurse veranstalten. Gefordert
werden Lehrgange von 6 bis 240 Unterrichtsstunden. Inhouse- und Firmenseminare kdnnen
nicht geférdert werden, die Teilnahmezahl bei externen Kursen ist auf 20 pro eingesetzten
Vortragenden beschrankt. Es wird ein Zuschuss von 30 % auf die Teilnahmegebuhr gewahrt.
Teilnehmende Uber 50 Jahren erhalten einen erhéhten Zuschuss von 50 %.

Weiterbildung Geringqualifizierter und beschaftigter alterer Arbeithnehmerinnen in
Unternehmen (WeGebAU)® (D)

Es handelt sich hier um einen Arbeitsentgeltzuschuss an den Arbeitgeber nach dem Sozial-
gesetzbuch SGB lll. Das Programm ist an Beschaftigte ausgerichtet, die entweder gering
qualifiziert oder alter (d.h. Uber 45 Jahre) sind. Mit der Moglichkeit des Erwerbs einer Teil-
qualifikation oder des Nachholens eines fehlenden Berufsabschlusses soll eine Weiterbil-
dung ermoglicht werden, ohne das Beschaftigungsverhaltnis kiindigen zu missen. Dadurch
soll die Entstehung von Arbeitslosigkeit vermieden, qualifikationsbedingte Entlassungen ver-
hindert und dem Fachkraftemangel entgegengewirkt werden. Dies dient gleichzeitig auch als
Beitrag zum Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen. Anspruch auf finanzielle
Forderung hat jeder Arbeitgeber. Bei der Zielgruppe Geringqualifizierter gibt es keine Ein-
schrankungen, bei Qualifizierung alterer Arbeitnehmer darf das Unternehmen max. 250 Mit-
arbeiter haben. Die Forderung erfolgt durch den Staat, die Durchfuhrung erfolgt durch die
Bundesagentur fiur Arbeit. Die Foérderdauer hangt vom Zeitraum ab, in dem aufgrund der
Weiterbildung keine Arbeitsleistung erbracht wird.

¢ Geringqualifizierten Beschaftigten (d.h. ohne Berufsabschluss bzw. langjahrige Arbeit
unterhalb des Niveaus ihres Berufsabschlusses) werden die Lehrgangskosten und
ggf. weitere anfallende Kosten erstattet.

¢ Unternehmen koénnen fiir die Dauer der Weiterbildung geringqualifizierter Beschaftig-
ter einen Arbeitsentgeltzuschuss (inkl. SV-Beitragen) zur Kompensation der
Arbeitsausfallzeiten erhalten.

% Siehe im Detail www.forderdatenbank.de, www.fortbildung-bw.de bzw. das Merkblatt Fachkurs-
forderung des Wirtschaftsministeriums des Landes BaWdu, Stand 2006.

® Bundesagentur fiir Arbeit. Programm WeGebAU 2007 Informationsblatt; Chancen fiir Altere und
Geringqualifizierte in Unternehmen; www.arbeitsagentur.de
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e Altere Beschéftigte werden durch Zuschiisse zu den Lehrgangskosten fiir auswartige
Lehrgange gefordert, in dringlichen Fallen auch Unterbringungskosten; jedoch
werden keine Arbeitsausfallkosten Ubernommen.

Das WeGebAU-Programm lief in dieser Form bis Ende 2007. Das Programm wird trotz einer
Kostenerstattung flr Unternehmen bis zu 100 % wenig in Anspruch genommen, wobei das
Antragsverfahren gegenuber dem Bildungsscheck deutlich formalisierter ist (Vo3 u.a. 2007,
S/48ff).

Fit for Work — No Matter of Age (D)

Das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) wurde vom Bildungs- und Wissenschaftsministe-
rium beauftragt das Pilotprogramm ,Fit for Work — No Matter of the Age: Professional Qualifi-
cation, Human Resource Development and Organisational Development® durchzufihren. In
diesem Programm werden innovative Ldsungen zur inner- bzw. Uberbetrieblichen Weiter-
bildung geférdert (Voigt 2007).

ETPs - Employer Training Pilots (GB)

Dieses Programm ist ein Pilotprojekt zur betrieblichen Freistellung zwecks der Weiterbildung.
Dabei geht es vor allem darum, dass man den Arbeitgebern ein Anreiz gibt, um seine weni-
ger qualifizierten bzw. gebildeten Mitarbeiter eine Ausbildung zu ermdéglichen. Arbeitgeber,
die ihre Mitarbeiter bei einem Kurs teilnehmen lassen, erhalten eine Kostenrlckerstattung fir
deren Freistellung von der Arbeit (Cuddy/Leney 2005, S/50).

New-Deal 50 plus Programm (GB)

Dieses Programm beruht auf dem Leitgedanken ,Welfare to Work®, was ,Arbeit statt Sozial-
hilfe“ bedeutet. Angesprochen werden bei dieser Mallnahme Personen Uber 50 Jahren, die
mehr als ein halbes Jahr Arbeitslosenunterstitzung bekommen haben. Personen die diesen
Kriterien entsprechen missen verpflichtend an New Deal 50 plus Programm teilnehmen. Das
Programm beinhaltet eine Verbesserung der beruflichen Qualifikationen, Hilfestellung bei der
Arbeitssuche durch Beratung, Praktika und staatlich bezuschusste Beschaftigungsmaglich-
keiten. Dadurch wird versucht den Betroffenen eine dauerhafte Beschaftigung zu ermdgli-
chen bzw. einen Einstieg in eine hoher qualifizierte Tatigkeit zu erreichen (Cuddy/Leney
2005, Fishman, Meager 1999, Napuk 2002). Fur altere Personen werden spezielle personli-
che Berater der Arbeitsémter eingesetzt. Zusatzlich wird Uber einen Coaching-Dienst ein
Qualifikationspass Uber die erworbenen Befahigungen ausgestellt.

7.5 Bildungsgutscheine und -schecks

In Deutschland diskutiert wird das System der Bildungsgutscheine. Dabei sollen alle Blrge-
rinnen eine bestimmte Anzahl an Bildungsgutscheinen vom Staat erhalten, die sie bei Wei-
terbildungseinrichtungen ihrer Wahl einlésen kénnen. Die vorgeschlagenen Systeme unter-
scheiden sich im Detail erheblich. So kann der Gutschein zur Bezuschussung einer Weiter-
bildung dienen, es gibt aber auch die Mdglichkeit, dass damit nur ein bestimmtes Weiterbil-
dungsangebot abgerufen werden kann. Es gibt auch die Mdglichkeit einer einkommens-
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abhangigen Staffelung bzw. einer Beschrankung auf Zielgruppen. Dem Weiterbildungs-
anbieter — der meist wiederum bestimmte Kriterien erfillen muss — dient der Gutschein zur
Refinanzierung. Er reicht ihn bei einer daflr vorgesehen Einrichtung ein.

Bildungsgutscheine der Agenturen fir Arbeit (D)

Mit Inkrafttreten des ersten Gesetzes flr moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt am 1.
Januar 2003 kénnen die Agenturen flr Arbeit bei Vorliegen der Forderungsvoraussetzungen
Bildungsgutscheine flr zuvor individuell festgestellte Bildungsbedarfe ausgeben. Der Bil-
dungsgutschein weist unter anderem das Bildungsziel, die zum Erreichen des Bildungsziels
erforderliche Dauer, den regionalen Geltungsbereich und die Glltigkeitsdauer (max. 3
Monate). Unter den im Bildungsgutschein festgelegten Bedingungen kann der Bildungsinte-
ressent den Bildungsgutschein bei einem flr die Weiterbildungsférderung zugelassenen
Trager seiner Wahl einlésen. Die MalRnhahme muss fur die Weiterbildungsférderung zugelas-
sen sein (Zertifizierung, Zulassungsbescheid der Agentur fir Arbeit).

Bildungsscheck Nordrhein-Westfalen®® (D)

Damit werden eine Reihe von Zielen verfolgt, wie

e Verbesserung der Weiterbildung fur Beschaftigte in KMU

e Verbesserung (Uber)betrieblicher Beschaftigungsfahigkeit

e Stimulierung betrieblicher und privater Bildungsinvestitionen
e Verringerung von Weiterbildungsdisparitaten

e Starkung der Wettbewerbsfahigkeit von KMU

Zielgruppen sind sowohl Betriebe als auch Beschaftigte:

e Betrieblicher Zugang: ,Beschaftigte in Unternehmen in NRW mit 1 — 250 Beschéftigten
kénnen den Scheck im Rahmen ihrer betrieblichen Personalentwicklung nutzen

e Individueller Zugang: Berufstatige mit Wohnsitz oder Arbeitsstatte in NRW konnen den
Bildungsscheck fir individuelle Weiterbildungsbedarfe (z.B. bei beruflicher Um- oder
Neuorientierung) nutzen

Ausgenommen sind Lehrlinge (Auszubildende) und die Inhaberebene. Existenzgriinder
kdnnen bis zu 5 Jahre nach der Grindung Bildungsschecks fur die eigene Weiterbildung
erhalten.

Voraussetzung flr den Erwerb eines Bildungsschecks ist es, dass die Beschaftigten im lau-
fenden und im vorangegangenen Jahr an keiner betrieblich veranlassten Weiterbildung teil-
genommen haben dirfen. Die Ausgabe der Bildungsschecks erfolgt im Zuge von Beratungs-
gesprachen bei einer der NRW-weit 200 Bildungsscheckberatungsstellen (z.B. Industrie- und
Handelskammer, Volkshochschule, Wirtschaftsforderungsstellen, Weiterbildungsnetzwerke).
Das Beratungsgesprach klart inhaltliche Fragen und Qualifizierungsziele.

Forderfahig sind Weiterbildungen zum Erwerb fachlicher Kenntnisse (z.B. Schweil3er-
scheine) sowie von Uberfachlichen Kenntnissen (z.B. Rhetorik, Fremdsprachen usw.),
ebenso Malnahmen zur Gesunderhaltung bei der Arbeit (z.B. Rickenschulen, Entspan-
nungstechniken usw.), sofern ein expliziter beruflicher Kontext vorliegt. Hobbykurse fur Frei-

% Quelle: GIB — Gesellschaft fiir innovative Beschéftigungsforderung in NRW: Bildungsscheck NRW
— Informationen fir Weiterbildungsanbieter, Juni 2007 (www.gib.nrw.de).
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zeit und Erholung kénnen nicht tUber den Bildungsscheck gefordert werden. Die Beratung
findet neutral sowie trager- und einrichtungsunabhangig statt. Es werden im Rahmen des
Gespraches mehrere Weiterbildungsanbieter flr das angestrebte Qualifizierungsziel ermittelt
und in den Bildungsscheck eingetragen. Die Teilnehmenden kdnnen sich selbst fur einen
dieser Anbieter entscheiden. Die Auswahl der Bildungsanbieter erfolgt anhand von Leitlinien
und Auswahlkriterien des Landes NRW. Ublicherweise sind das Anbieter, die Uber eine
gesetzliche Anerkennung gem. § 15 Weiterbildungsgesetz (WbG) oder ein anerkanntes
Qualitatsmanagementsystem (z.B. Zertifizierungen nach ISO 9000ff, EFQM, LQW 2 oder
CERTQUA, Giutesiegelverbund Weiterbildung etc.) verfugen.

Pro Zugang (betrieblich/individuell) kénnen maximal zwei Bildungsschecks fir jeden
Beschaftigten in einem Kalenderjahr ausgestellt werden. Insgesamt ist die Zahl der Bil-
dungsschecks pro Unternehmen auf max. 20 im Kalenderjahr begrenzt. Die Hohe der For-
derzuschisse betragt in der Regel 50 % der Weiterbildungskosten, jedoch maximal 500 €
pro Weiterbildung. Die andere Halfte der Kosten, bzw. den verbleibenden Betrag Uberneh-
men die Teilnehmenden selbst bzw. der Betrieb. Die Forderung bezieht sich dabei auf die
reinen Weiterbildungskosten, d.h. Reise- und Arbeitsausfallzeitkosten werden nicht gefor-
dert. Prafungsgebihren kénnen mit dem Bildungsscheck abgedeckt werden. Gefoérdert wird
das Programm vom Land NRW mit einer Ko-finanzierung aus dem Europaischen Sozialfond
(ESF). Das Bildungsscheck-Programm ist zunachst bis Ende 2008 befristet.

Der Bildungsscheck NRW findet eine gute Resonanz bei nachfragenden Unternehmen und
Beschaftigten. Nach einem Jahr Laufzeit wurden bereits tiber 100.000 Bildungsschecks aus-
gegeben (Stand Marz 2007). Dabei wird beim Beratungsgesprach der Bildungsscheck direkt
ausgestellt und ausgegeben. Aufgrund der hohen Anzahl von Uber 200 Beratungsstellen
NRW-weit ist auch eine gute raumliche Verfligbarkeit gegeben. Allerdings werden die bil-
dungsferneren Gruppen der Alteren, Geringqualifizierten und Personen mit Migrations-
hintergrund seltener erreicht, sodass fir diese Personen — ebenso wie flir den Themen-
bereich Gesundheits- und Arbeitsschutz — zusatzliche AufschlieRungsmalnahmen bei Per-
sonen und Unternehmen gesetzt werden mussten. Es liegen zudem keine Informationen vor,
ob es sich tatsachlich um zusatzliche Weiterbildungen handelt oder nur um Re-Finanzierun-
gen bzw. zeitliche Vorverlagerung geplanter Weiterbildung, ebenso liegen keine Infos (ber
die tatsachliche Einlésung der Bildungsschecks vor (Vol3 u.a. 2007, S/48ff).

AK-Bildungsbonus der Arbeiterkammer (A)

Mitglieder der Arbeiterkammer erhalten den ,AK-Bildungsbonus® (jahrlich bis zu 100 Euro),
einlésbar bei bestimmten Weiterbildungstragern (z.B. BFI, WIFI, VHS). Je nach Bundesland
variieren die Bestimmungen.

Bildungssparen® (D)

Durch ,Weiterbildungssparen® als neuem Finanzierungsinstrument beruflicher Weiterbildung
soll moglichst jedem Menschen die Finanzierung von beruflicher Weiterbildung erméglicht
werden. Der Fokus liegt auf Geringverdienenden, die sich bisher ohne finanzielle Unterstat-

o vgl. Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF): Wachstumspotenzial der Weiter-

bildung nutzen. Eckpunktepapier zur Einfihrung des Weiterbildungssparens. Bonn/Berlin 2007
(http://www.bmbf.de)
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zung nicht weiterbilden konnten. Das Modell ist auch flir Personen interessant, die bisher
ihre Weiterbildung steuerlich nicht absetzen konnten, weil ihr zu versteuerndes Einkommen
zu niedrig ist bzw. ihre Bildungsaufwendungen unterhalb des Pauschbetrages liegen (BMBF
2007).

Ein entsprechendes Modell wurde von den Gutachtern Prof. Rirup und Prof. Dohmen ent-
wickelt (Rihrupp/Kohimeier 2007, Dohmen u.a. 2007). Es beinhaltet folgende Elemente:

o Weiterbildungspramie

¢ Entnahme aus dem Vermdgensbildungsgesetz (VermBG)

o Weiterbildungsdarlehen

2007 verabschiedete das deutsche Kabinett das von den Gutachtern vorgeschlagene Modell
im Kern. Es umfasst dabei alle drei miteinander kombinierbaren Elemente. Zudem soll eine
Bildungsberatung obligatorisch sein.

,FUr das Weiterbildungssparen erflllt die Beratung folgende Funktion:
¢ Information Uber Bildungsangebote, Transparenz des Bildungsmarktes,
e Bestatigung der Relevanz des Bildungszieles fur Beschaftigungsfahigkeit,
e Klarung der Angebotsqualitat,
¢ Orientierung Uber die Finanzierungsoptionen.

 flachendeckende Ausgabe und (Teil-)Abwicklung“®

Es koénnen ausschliedlich Einzelpersonen eine Férderung beantragen; die Mallnahme soll
jedoch dem beruflichen Fortkommen der Einzelnen dienen. Es gibt drei Mdglichkeiten zur
Forderung:

a) Weiterbildungspramie

Die Forderung betragt maximal 154 Euro fur die Einkommensgruppen bis zu 17.900 € fir
Alleinstehende bzw. 35.800 € fir Verheiratete. Sie soll allen Beschéaftigten gewahrt werden,
wenn diese die gleiche Summe selbst noch einmal aus eigenen Mitteln aufbringen.

b) Enthahme aus dem Vermdgensbildungsgesetz (VermBG)

Die zweite Mdglichkeit der Weiterbildungsfinanzierung ist eine vorzeitige Entnahme aus dem
Vermogens Bildungsgesetz (VermBG). Je nach Sparbetrag und Zinssatz stehen bei den
geltenden Konditionen des Vermogensbildungsgesetzes nach einem Jahr rund 500 Euro,
nach sieben Jahren 3.500 bis 4.000 Euro zur Verfigung. Der angesparte Betrag kann schon
vor Ablauf der Sperrfrist fir die Weiterbildung genutzt werden, ohne dass die Arbeitnehmer-
sparzulage entfallt.

¢) Weiterbildungsdarlehen

Als dritte Mdglichkeit gibt es ein zinsginstiges Weiterbildungsdarlehen, mit dem nach obli-
gatorischer Beratung ohne individuelle Bonitatspriifung, Mittel fir die Weiterbildung zur Ver-
fugung gestellt werden.

Fordergeber ist bei der Weiterbildungspramie zu 50% der ESF (die zweite Halfte wird von
den Teilnehmenden getragen); die Forderperiode endet 2013 mit dem Auslaufen des ESF.

% vgl. BMWEF: ,Wachstumspotenzial der Weiterbildung nutzen. Eckpunktepapier zur Einfihrung des

Weiterbildungssparens®, Bonn/Berlin 2007, S/5.
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Die Programmdurchfiihrung bernimmt das Bundesministerium flr Bildung und Forschung
(BMBF).

Bildungskonto (NL)

Auch in den Niederlanden wurden aufgrund eines Foérderprogramms Bildungskonten ins
Leben gerufen. Die einzelnen Projekte sind bei Unternehmen, regionalen Qualifizierungs-
organisationen oder in den verbreiteten Weiterbildungsfonds der Niederlande angesiedelt
und werden von dort geregelt. Von der Regierung werden die Kosten der Modellprojekte, die
Lernkonten fiur Beschaftigte und auch fur Arbeitssuchende geférdert. Dabei betragt der
Zuschuss von der Regierung pro individuellem Lernkonto 450 €. Die Voraussetzung dafur ist,
dass die Beschaftigten oder auch die Arbeitssuchenden selbst einen eigenen Betrag anspa-
ren und mit in das Konto einbringen — entweder in Form von baren Geldmitteln oder in Form
von Urlaubstagen. %

Lernzeitkonten® (D)

Durch die Einrichtung von Lernzeitkonten sollen Zeitkontingente fir die Weiterbildung
geschaffen werden, die sich bedarfsgerecht wahrend des gesamten Erwerbslebens nutzen
lassen kdnnen.

Bei Lernzeitkonten bilden Arbeitszeitkonten die Basis, eine tarifliche oder individuell verein-
barte Arbeitszeit ,variabel zu bewirtschaften“ (ebd. S/1). Lernzeitkonten kénnen an beste-
hende Weiterbildungsanspriche anknupfen (z.B. Bildungsurlaubsgesetze der Lander, tarif-
vertragliche Regelungen, betriebliche Vereinbarungen) und bericksichtigen Mehr-/ Minder-
arbeit in Form von Zeitguthaben/-schulden, wobei auch Arbeitgeber und -nehmer Zeiten auf
das Lernkonto einbringen kdénnen. Die Gestaltungsformen variieren, ebenso die Mdglichkeit
der Verwendung fiir betriebliche und/oder individuelle Weiterbildung.

Lernzeitkonten sind bisher in ca. 11% der westdeutschen Betriebe eingefiihrt. Diese sind
tendenziell weiterbildungsaktiver i.S. einer hoheren Beteiligungsquote der Beschaftigten; sie
haben die Weiterbildung auch haufiger reguliert (z.B. Regelungen im Rahmen von Tarifver-
tragen) und bieten entsprechend auch mehr Weiterbildung fiir gering Qualifizierte an.”" In
Kleinbetrieben ist aufgrund der diinnen Personaldecke und der Uberstundenproblematik oft
nur wenig Méglichkeit gegeben, Uberstunden — zB. durch Besuch von Weiterbildungsveran-
staltungen — abzubauen. Dies weist darauf hin, dass zumindest begleitend auch eine star-
kere Flexibilitat bei den Weiterbildungsangeboten (Modularisierung, Blockveranstaltungen,
E-Learning usw.) erforderlich ist (Vo3 u.a. 2007, S/48ff).

Individual Learning Accounts (ILAs) (GB)

Der Individual Learning Account ist ein unerlasslicher Bestandteil fur die Kampagne zum
lebenslangen Lernen in GroRbritannien. Dieser Account ist ein Sparkonto, welcher fir die
personliche Weiterbildung eingefiihrt wurde. Der Hauptzweck eines solchen Kontos ist aus

% vgl. www.arbeitszeiten.nrw.de/pdf/Projekt-Abschlussbericht_Investive Arbeitszeitpolitik.pdf

100 vgl. Neue Erfolgsstrategien fir Betriebsrate - berufliche Qualifizierung mit JobRotation realisieren.
Ein Projekt der IG Metall in Kooperation mit dem Bundesverband JobRotation
(www.igmetall.jobrotation.de).

197 vgl. Neue Erfolgsstrategien fir Betriebsrate, a.a.0., S. 1
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der Sicht des Staates, dass sich die Bevoélkerung wieder vermehrt flr Weiterbildung interes-
siert und aus Sicht der Kursteilnehmer, dass sie nach der Eréffnung eines solchen Kontos
einen Anspruch auf eine Reihe von ErmaRigungen bei den Lernkosten, vorausgesetzt, dass
sie einen Eigenanteil in H6he von mindestens 37 Euro Ubernehmen (Balzer 2000,
Cuddy/Leney 2005, S/77). Seit 2000 kénnen Bildungskonten eroffnet werden.

Small Firm Development Account (GB)

Das Programm zielt auf die Férderung und Betreuung der Qualifizierung in KMU unter 50
Beschaftigte. 2001 wurde der Account als regionales Projekt in Leiscestershire und Lin-
colnshire eingefuhrt. Um offentliche Forderungen zu erhalten, muss ein Unternehmen im
Centre for Enterprise (CfE) registriert sein und dort ein Weiterbildungskonto einrichten
lassen."®

Danach wird die Unternehmung von einem Qualifizierungsberater des CfE besucht und be-
stellt einen internen Training Champion, der die Weiterbildungsaktivitaten des Unternehmens
verfassen und weiter entwickeln soll. Dieser sogenannte Training Champion ist ein Mitarbei-
ter, der nicht in der Leitungsebene muss. Er bekommt zu Beginn die Aufgabe unter der
Anleitung des Qualifizierungsberaters einen Workshop durchzufuhren, wobei das Ziel die
Erhebung des Qualifizierungsbedarf seines Unternehmens sowie die Aufstellung eines Qua-
lifizierungs- und Entwicklungsplans ist. Wenn der Qualifizierungs- und Entwicklungsplan als
erfolgsversprechend bewertet wird, erhalt das Unternehmen zur Deckung der Kosten des
Trainingsplans 500 £ erstattet. Nach der erfolgreichen Umsetzung der Qualifizierungs-
malinahmen erhalt das Unternehmen durch das CfE 50% der Kosten, maximal jedoch 150 £
pro Mitarbeiter, retour.

Beratung fiir Betriebe durch das Arbeitsmarktservice (A)

Quialifizierungsberatung fur Betriebe (QBB):
AMS und ESF unterstitzen Unternehmen dabei, lebenszyklusorientierte Bildungsplane zu
erarbeiten und unterstitzt auch den Aufbau von Qualifizierungsverbunden, d.h. von Netz-
werken, die gemeinsam Qualifizierungen fur die Mitarbeiterlnnen planen und durchfihren
und somit Synergien nutzen.
In der neuen ESF-Forderperiode 2007 — 2013 finden lebenszyklusorientierte, auf das
Lebensalter abgestimmte MaRnahmen wie z.B. QBB Eingang in samtliche ESF-cofinanzierte
Instrumente.
o Altersstrukturanalyse der Belegschaft zur Identifikation alterskritischer Arbeitsplatze
e Evaluierung bestehender Qualifizierungsstrategien und Erarbeitung lebenszyklus-
orientierter Bildungsplane als Basis flr eine zielgerichtete Mitarbeiterlnnen-Qualifizie-
rung.

Flexibilitatsberatung fir Betriebe (FBB) :

FBB seit 2007 ins Regelinstrumentarium des AMS Ubernommen. Ziel ist es, Betriebe und
ihre Mitarbeiterlnnen im Zuge von Umstrukturierungen sowie beim Management von Flexibi-
litdtspotentialen und Kapazitadtsschwankungen zu unterstitzen und Arbeitsplatze zu sichern.
FBB richtet sich an mittlere und gréRere Unternehmen mit i.d.R. mehr als 50 MitarbeiterIn-

192 ygl. DfES 2002, S/15 entnommen in: Schlussbericht der unabhangigen Expertenkommission, S.
153
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nen. Sie werden bei der Entwicklung von Qualifizierungsmodellen sowie in weiteren Hand-
lungsfeldern der Personalwirtschaft unterstitzt: Qualifikation, Organisation, Diversity-Mana-
gement, Productive Ageing. Letzteres hilft, die Leistungspotentiale von Mitarbeitern, die sich
im Laufe der Jahre verandern, optimal zu unterstitzen und zu nutzen.

7.6 Unternehmensbeispiele fir die Berucksichtigung demografischer Aspekte
in der strategischen Personalentwicklung

Im Folgenden werden exemplarisch Unternehmen vorgestellt, welche demografische
Aspekte in ihrer strategischen Personalentwicklung bericksichtigen, bzw. wichtige Einzel-
instrumente innerhalb ihres Gesamt-PE-Konzeptes beschrieben.

DekaBank: Lebenszyklusorientiertes Personalmanagement (D)

Die DekaBank beschéaftigt rund 3.400 Mitarbeiter mit Sitz in Frankfurt/Main und Berlin. Das
durchschnittliche Lebensalter der Beschaftigten betragt 37,7 Jahre. Die DekaBank hat relativ
wenige junge und altere Beschaftigte, die zahlenmaRig groRte Altersgruppe ist die der 35-
bis 39-Jahrigen. Angesichts der demografischen Entwicklung hat sich die Bank entschieden,
ihre Personalarbeit strategisch an den arbeits- und lebenszyklischen Bedirfnissen der
Beschaftigten auszurichten und hat fir das Personalmanagement einen lebensphasenbezo-
genen Ansatz gewahlt. Dieser orientiert sich am beruflichen Lebenszyklus eines Mitabeiters
und umfasst alle Personalentwicklungsmallnahmen, die zur gezielten Entwicklung dienen,
wie z.B.:

e Potentialanalyse

e Anforderungsprofil

e Coaching

e Aus- und Weiterbildung

e Karriereplanung

e Mentoring

¢ Nachfolgeregelung

Die lebenszyklusorientierte Personalentwicklung ist sowohl mitarbeiter- als auch unterneh-
mensorientiert. Sie zielt auf die permanente Weiterentwicklung der Mitarbeiter ab, um deren
Leistungsbereitschaft und -vermogen zu férdern.

Die DekaBank hat aufgrund der Altersstrukturanalyse und der Stellenanforderungsprofile die
gegenwartige betriebliche Situation mit der kiinftigen in 10, 15 und 20 Jahren verglichen und
daraus Handlungsfelder mit konkreten MaRnahmen abgeleitet, wie z.B.
e Spezielle Rekrutierungsmallnahmen
e Wissenstransfer zwischen alteren und jingeren Beschaftigten
e Betriebliche Gesundheitsférderung
e Malnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
o Spezielle Nachwuchsforderung durch Verbindung von dualer Ausbildung und
akademischer Qualifizierung (berufsbegleitendes Bachelorstudium in Kooperation mit
einschlagigen Hochschulen) sowie neue Ausbildungsgange, z.B. zum Investment-
fondskaufmann
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Deutsche Bank AG — ,Know-how-Tandems" und andere Lernpartnerschaften

Im Rahmen der ,intergenerativen Personalpolitik“ setzt die DB eine breite Malnahmen-
palette ein:
e Laufend neue Teamstrukturen fir befristete Projekteinsatze
e Erganzende Workshops fiir Betreuer (z.B. ,Kurswechsel Generationenmix®)
o Projekt ,Experienced Professional®: Ziel ist Sicherung und Weitergabe des
Erfahrungswissens, Altere werden gleichzeitig mit neuen Einsatzformen und Zusam-
menarbeit mit Jingeren vertraut gemacht.

Vier Modelle der intergenerativen Lernpartnerschaften werden eingesetzt:

e Der x%-Job: Ein erfahrener Mitarbeiter verbringt einen zuvor definierten Teil der
Arbeitszeit in einem Bereich auRerhalb des eigenen Tatigkeitsbereiches, um aufga-
benrelevante Erfahrungen zu sammeln und neues Wissen aufzubauen.

¢ Intergenerative Teams: Bei der Zusammenstellung eines Projektteams wird darauf
geachtet, dass jungere und langjahrig erfahrene Mitarbeiter zusammenarbeiten.

o Experience-Sharing: Nutzung von personengebundenem Wissen und Erfahrung aus
fachfremden Bereichen zur Erganzung von Leistungsprofilen in Projekten.

e Know-how-Tandems: Enge Zusammenarbeit eines erfahrenen mit einem weniger
erfahrenen Mitarbeiter mit dem Ziel der KundenUberleitung zur Optimierung der
Betreuungsqualitat.

Siemens — , KOMPASS-Prozess*

Durch den ,Siemens-KOMPASS-Prozess” sollen Personen 40+, die mit ihrer beruflichen
Situation und Entwicklungsperspektive unzufrieden sind, darin unterstitzt werden, mehr Ver-
antwortung fir die Gestaltung der eigenen Arbeitsaufgaben zu Ubernehmen und ihre Leis-
tungspotentiale in Ubereinstimmung mit Mitarbeiter- und Unternehmenszielen zu nutzen.

In einer Vorbereitungsphase analysieren die Teilnehmer ihre bisherige Lebenslinie und er-
halten Feedback Uber ihre Starken und Schwachen. Aufgrund einer Potentialanalyse und der
Aufstellung eines personlichen Gestaltungsplanes werden konkrete Handlungsschritte erar-
beitet. Die darauffolgenden persdnlichen Veranderungsprojekte finden auf mehreren Ebenen
statt: Weiterentwicklung personlicher Kompetenzen, Wahrnehmung neuer Aufgaben im bis-
herigen Arbeitsbereich, Tatigkeitswechsel innerhalb des Unternehmens, externer Wechsel
sowie Veranderungen im privaten Lebensumfeld. Die betriebsbezogenen Vorhaben werden
mit FUhrungskraften und dem Personalmanagement auf ihre Realisierbarkeit gepruft. Nach
vier Monaten findet eine Follow-up-Veranstaltung statt und die erreichten Ergebnisse werden
mit den angestrebten Zielen verglichen.

Voestalpine AG — Konzernweites LIFE-Programm

Der weltweit tatige voestalpine-Konzern hat einen hohen Personalanteil 45+ (in den nachs-
ten 10 Jahren gehen 50 Prozent der Beschéftigten in Rente). Gleichzeitig ist die Arbeit in der
Produktion durch hohe kérperliche, gesundheitliche (Nachtschichtarbeit) und mentale Anfor-
derungen gekennzeichnet, Daher wurde das Programm LIFE gestartet und verfolgt folgende
Ziele:
¢ Neue Unternehmenskultur schaffen mit neuer Ausrichtung der Personalarbeit und der
Unternehmensleitlinien
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¢ Die Nachhaltigkeit der Belegschaft soll durch die Strategie der Generationenbalance
gesichert werden (Drei-Generationen-Unternehmen)

¢ Anheben der Beschaftigungsdauer alterer, erfahrener Mitarbeiter

¢ Nachhaltige Integration von jungen weiblichen und mannlichen Nachwuchskraften

e Intergenerativer Wissenstransfer, ergonomische Ausrichtung der Arbeitsplatze

e Ubersicht tiber die Kosten durch krankheitsbedingte Fehlzeiten ermitteln

Der Wissenstransfer wird z.B. durch Know-How-Tandem-Modelle geférdert. Bei Technolo-
gie- und Programmierprojekten wurden z.B. Zweierteams gebildet. Die jingeren Beschaftig-
ten programmierten und die alteren Ubernahmen die Kundenbetreuung und soziale Steue-
rung.

Tesco , Mature Entrant Programme" (GB)

Dieses Programm wurde gegen Ende der 80er von der Supermarktkette Tesco gestartet.
Schon damals wurden fast 5.000 Frauen und Mé&nner im Alter zwischen 55 und 70 Jahre
eingestellt. Der Anteil der Gber 55-jahrigen betrug damals 6—7%. Der Motivationsfaktor auch
einer alteren Generation eine Chance im Arbeitsleben zu gewahrleisten, liegt einerseits
darin, dass die Fuhrungsebene festgestellt hatte, dass Frauen und Manner im fortgeschritte-
nen Alter weniger Fortbildung bendétigen, da ihr Umgang mit Kunden von vorhinein den Vor-
stellungen des Unternehmens entsprach. Auf der anderen Seite fihrte die groRere Stand-
haftigkeit, die héhere Zuverlassigkeit, geringere Ausfallzeiten und eine groRere Genauigkeit,
die diese Altersgruppe im Vergleich mit ihren jungeren Kollegen aufweist, dazu, verstarkt
Personen hdheren Alters einzustellen (vgl. Vogt 2007).

HBOS plc (NL)

Dieses Programm wurde im Jahr 2001 aus einer Fusionierung von zwei Banken gegriindet
und hat den Code of Practice on Age Diversity in Employment Gbernommen. Das Ziel, das
gesetzt wurde ist die ,beste und hochstmotivierte Belegschaft zu haben®. Dies beinhaltet
eine Generationen-Balance im Bezug auf eine Chancengleichheit fur alle. HBOS haben fest-
gestellt, dass sich der demografische Wandel nicht nur auf die Belegschaft, sondern auch
auf die Kundschaft auswirkt. Dadurch legt der Finanzdienstleister Wert darauf, dass die Mit-
arbeiterlnnen das Profil der Gesellschaft reflektieren, in der sie beschaftigt sind. Die HBOS
vertritt die Ansicht, dass es unabkdmmlich ist, auf eine gute Mischung von jingeren und alte-
ren Mitarbeitern zu achten, um so ein breites Kundensegment abdecken zu kénnen. Es
wurde eine Menge von Good-Practice-Aktivitaten eingefiihrt. Dazu gehoéren ein Trainings-
video mit dem Titel ,Fair's Fair, Richtlinien fir Manager zum Thema ,Altere, Roadshows
zum Thema ,Alter® und die Vorteile einer altersgemischten Belegschaft und Kundschaft, Fra-
gen zum Geburtsdatum und Alter wurden aus den Bewerbungsunterlagen gestrichen usw.
(vgl. Vogt 2007).
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7.7 Fokus: Multiplikatoren, Stakeholder, Vorgesetzte, Unternehmensileiterin-
nen, Betriebsratinnen, Personalmanagerinnen und Personalentwicklerin-
nen

In einer Reihe von Programmen erfolgt erganzend eine Sensibilisierung bzw. Kompetenz-
entwicklung von Schllsselpersonen und Multiplikatoren, wie z.B. Vorgesetzte, Unterneh-
mensleitung, Personalverantwortliche, Betriebsrate usw.

rebequa (Regionale Beratung und Qualifizierung in Nordrhein-Westfalen) *°® (D)

Dieses Projekt von Healthpro GmbH, Institut fir Arbeitswissenschaft der RWTH Aachen,
sowie der Gewerbeforderungsstelle des nordrhein-westfalischen Handwerks (LGH) lauft seit
2005. Ziel ist die Qualifizierung von Senior-Trainern und -Beratern im Handwerk zu ,Demo-
grafie-Beratern“ sowie die daran anschlieRende Beratung von Unternehmen. Die Beratungen
werden dabei auf die spezielle sozio-demografische Situation von 11 Regionen in NRW ab-
gestimmt. Durchgefiihrt werden eine Beraterausbildung, Aktionstage, Qualifizierungen und
Unternehmensberatungen.

Betriebliche Kompetenzentwicklung in Klein- und Jungunternehmen*® (A)

Dieses Projekt der WIFI-Unternehmer-Akademie  der  Wirtschaftskammer OO
(www.ooe.wifi.at./uak) in Kooperation mit Institut fir Unternehmensgriindung und -entwick-
lung der Universitat Linz (www.iug.jku.at) wurde 2006 — 2008 durchgefiihrt und wird durch
EFRE und Land OO geférdert.

Ziel ist
o die Bereitstellung von speziell fur Kleinst- und Kleinbetriebe mafRgeschneiderte
Instrumente zur Planung und Durchfiihrung betrieblicher Weiterbildung
¢ Die Erhebung der PE-Bedarfe 00. Kleinbetriebe
e Erfahrungsaustausch zwischen Jungunternehmen und KMU hinsichtlich PE-Themata

Dabei wurden sowohl einschlagige PE-Instrumente entwickelt als auch Cases of Best Prac-
tice ihrer Umsetzung in Kleinbetrieben. Ziel ist die Entwicklung eines kleinbetriebsspezifisch
angepassten Personalentwicklungskonzeptes fir alle Unternehmensangehdrigen. Dabei wird
die Frage der betrieblichen Gesundheitsférderung sowie der Qualifikation und des Einsatzes
alterer Mitarbeiter in eigenen Instrumenten behandelt. Bisher nahmen an Informationsveran-
staltungen sowie in speziellen, meist in Unternehmen selbst abgehaltenen Workshops deut-
lich iber 1.000 KMU-Inhaberlnnen teil.

1% \www.rebequa.de
1% siehe im Detail: www.oe.wifi.at/uak, www.iug.jku.at/forschungsprojekte
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Ausbildung , Training Champions* (GB)

Im Rahmen des Small Firm Development Account (GB) werden in KMU unter 50 Mitarbeitern
sogenannte internen Training Champions festgelegt. Diese sollen die Weiterbildungsaktivi-
taten der Unternehmen steuern und weiterentwickeln. Diese Personen sind Mitarbeiter, die
nicht in der Leitungsebene sein mussen. Sie sollen unter Anleitung eines externen Qualifizie-
rungsberaters selbst den Weiterbildungsbedarf erheben und einen Qualifizierungs- und Ent-
wicklungsplan durchfiihren. Bei positiver Begutachten erfolgt eine teilweise Kostenerstattung
fur Trainingsplan und Qualifizierungsmallnahmen (s.o.).

Kompetenzorientierte Laufbahnberatung®®® (A)

Auf der Basis der von Lang von Wins entwickelten Kompetenzbilanzierungsinstrumente
werden an der Zukunftswerkstatt Tirol Kompetenzbilanzierungsberater fur kompetenzorien-
tierte Laufbahnberatung (Lang von Wins/Triebel 2006) ausgebildet und zertifiziert. Dieses
strukturierte Verfahren wird in Einzel- und Gruppencoachings durchgefiihrt, wobei Erfahrun-
gen mit der Beratung von Arbeitssuchenden bzw. Beschaftigten aus Tirol vorliegen. Dieses
Verfahren ist qualitativ ausgerichtet.

KODE® Kompetenzbilanzierungsberatung (D)

Auf Basis der bereits seit Jahren international in Wirtschaft und Verwaltung eingesetzten
Kompetenz-Tests KODE® und KODE-X® (Heyse/Erpenbeck 2007) werden Zertifizierungs-
kurse zum Einsatz dieser EDV-gestitzten Software durchgeflihrt. Das quantitative Verfahren
wird durch qualitative Verfahren erganzt und kann in Einzel- und Gruppencoachinggespra-
chen eingesetzt werden. Auch Berater der Bundesagentur flr Arbeit wurden 2008 zum Ein-
satz dieses Verfahrens im Zuge ihrer Bildungs- und Laufbahnberatung ausgebildet. In
Deutschland sind eine Reihe von CeKoms (Centrum fir Kompetenzbilanzierung) eingerich-
tet, die diese Verfahren einsetzen (vgl. z.B. www.cekom-nrw.de).

7.8 Sonstige Hilfestellungen

In praktisch allen Landern werden von Projekten oder Ministerien Unternehmen, Beratungs-
und Bildungsanbieter sowie NPOs mit Preisen ausgezeichnet, die sich mit dem Thema akti-
ves Altersmanagement auseinandersetzen und konkrete Mallnahmen dazu gesetzt haben.
So wird z.B. in Osterreich vom Bundesministerium fiir Soziales und Konsumentenschutz der
.Nestor“-Preis verliehen. Auch in den Niederlanden werden Unternehmen ausgezeichnet,
welche in die Ausbildung und Aufrechterhaltung der Beschaftigungsfahigkeit ihrer Mitarbeite-
rinnen investieren; Weiterbildung soll dadurch zu einem selbstverstandlichen Bestandteil der
Unternehmenskultur werden (Vogt 2007). Auch im Rahmen von generell fur Weiterbildungs-
arbeit verliehenen Auszeichnungen wird dem Thema Weiterbildung alterer Arbeitnehmerin-
nen Beachtung geschenkt, bzw. es werden diesbezlglich Sonderpreise verliehen. Als Bei-
spiel sei der Osterreichische Staatspreis fir lebensbegleitendes Lernen im betrieblichen
Kontext (,Knewledge“-Staatspreis) genannt (vgl. knewledge.at).

195 siehe im Detail www.zukunftwerkstatt.at
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Darlber hinaus sind in einer Reihe von Projekten Leitfaden und Praxishilfen sowie meist in
Datenbanken dokumentierte PE-Instrumente und Betriebsfalle entwickelt worden. Exempla-
rische Beispiele fur entsprechende Portale sind im Anhang B zusammengestellt.

7.9 Resumee zur MaBnahmenanalyse

In den letzten Jahren hat die Anzahl der Forschungsprojekte, Bicher, Kongresse und
Praxishilfen zum Thema demografischer Wandel international markant zugenommen.
Dabei wird auch dem Themenbereich der (Re-)Qualifizierung alterer unselbstandig
Beschaftigter, (Langzeit)-Arbeitsloser sowie alterer Grinderlnnen hohes Augenmerk ge-
schenkt.

Mit der deutlichen intensivierten Diskussion Uber die Auswirkungen des demografischen
Wandels u.a. fir die Arbeitswelt auf politischer Ebene hat die Anzahl von gefdrderten
Programmen, Projekten, Kampagnen, Netzwerken usw. zugenommen — von EU-Ebene
Uber Bundes- und Landesprogramme bis auf lokale Ebene.

Die Palette von Unterstutzungsmaflinahmen und Instrumenten ist durch die Entwicklung
und Erprobung neuer Ansatze im Rahmen von geférderten Pilotprojekten und Program-
men in den letzten Jahren deutlich verbreitert worden. Dabei werden nicht nur didakti-
sche Innovationen im traditionellen Schwerpunkt — Weiterbildungskurse und -seminare
speziell fir die Zielgruppe 50+ — entwickelt und erprobt, sondern die Leistungspalette
wird deutlich auch in den Bereich Beratung (Berufswahlberatung, Laufbahnberatung,
Kompetenzberatung, personliche Beratung usw.) erweitert. Dabei werden Instrumente
sowohl fur die Hand der Berater/Trainerlnnen als auch fir Personalentwicklungsverant-
wortliche in Unternehmen, insbesondere in KMU, entwickelt. Als besonders wichtig wird
dabei das Instrument des Entwicklungsplanes (personlicher Entwicklungsplan, Bildungs-
plan, elderly plan usw.) eingeschatzt. Es werden auch zunehmend neue Formen der
Kooperation zwischen Unternehmen und Bildungstragern entwickelt.

Die zunehmende Bedeutung von nicht-organisierter Weiterbildung (z.B. die
Kompetenzentwicklung in den vielfaltigen Formen des on-the-job-Trainings, die Koopera-
tion mit Herstellerunternehmen im Zuge innovativer Formen von Kundenschulung,
selbstgesteuerte Lerngruppen und Lerntandems) wird insbesondere vor dem Hintergrund
des Lerntransfers und der Akzeptanz in der Zielgruppe alterer Arbeitnehmerinnen her-
vorgehoben.

Trotz der breiten Malinahmenpalette liegen nach wie vor nur wenige aussagekraftige
Evaluationsdaten Uber die (langfristige) Wirkung einzelner Instrumente und Ansatze vor.
Auch die eher wenigen verdffentlichten umfassenden Evaluationen einzelner Ansatze
weisen auf erhebliche Probleme bei der Feststellung von Wirkungseffekten hin. Dies er-
schwert die Beurteilung, welche (neuen) Projektbeispiele tatsachlich als cases of best
practice gelten kdnnen und ggf. auch in andere Lander transferiert werden sollten. Ein-
zelstudien zeigen auch Akzeptanzunterschiede zwischen einzelnen Férderprogrammen
auf.

Tendenziell ist — z.B. in Deutschland — ein Trend von institutioneller Férderung des Ange-
botes hin zur Unterstlitzung von Projekten und Programmen zu bemerken.
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¢ In den Projekten, die auf eine Unterstlitzung von Unternehmen, insbesondere von KMU,
abzielen, steht in den meisten Fallen Qualifizierungsberatung und Weiterbildungsbera-
tung sowie Unterstiutzung von Betriebsverantwortlichen bei der Erstellung betrieblicher
Personalentwicklungskonzepte im Vordergrund. Unterstlitzend dazu werden im Projekt
entwickelte Instrumente und cases of best practice meist in Datenbanken zusammenge-
fasst und Projektportale sollen Vernetzungs- und Disseminationsaktivitdten unterstitzen.
Damit ist fur Interessentinnen bereits eine Fille von Instrumentarien verflgbar.

e Hervorgehoben wird hinsichtlich der Zielgruppe KMU, dass diese vorwiegend durch die
Arbeit an ihren betriebsspezifischen aktuellen Problemen zur Mitarbeit motiviert werden
kénnen. D.h. es sind in intensiven Beratungen mafRgeschneiderte Lésungen zu entwi-
ckeln.

¢ Betont wird die Notwendigkeit eines langerfristigen Kontaktes zwischen externen Anbie-
tern und Experten und Unternehmen, um die notwendige Vertrauensbasis zu schaffen
und auch in der Implementierungsphase unterstitzen zu kénnen.

e Dabei stellen insbesondere die zeitlichen Begrenzungen von Projekten, Fluktuation von
Projektpersonal und die selektive Partnerauswahl (es wird vorwiegend mit bereits weiter-
bildungsaktiven Unternehmen gearbeitet) Probleme dar.

e Aufgrund der Fille der Unterstitzungsangebote wird auf die Bedeutung einer
Systematisierung und Abstimmung von Férderansatzen, auf Erhéhung der Angebots-
transparenz, Abbau erforderlicher ,Projektblrokratie” und eine Intensivierung von Wir-
kungsforschung hingewiesen.

¢ Insbesondere im Aufbau von Supportstrukturen in den Unternehmen, inkl. Sensibilisie-
rung und Qualifizierung von Weiterbildungspersonal, FUhrungskraften und anderen
Schlusselpersonen und Betriebsraten, wird ein wichtiger Ansatz zur nachhaltigen Imple-
mentierung gesehen.
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8 Resumee aus der Studie und Handlungsoptionen/-felder aus
Expertinnen-Sicht zur Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung
,alterer” Arbeitnehmerinnen

8.1 Resumee aus den statistischen Analysen und der internationalen
MalRnahmenanalyse

Folgende stilisierte Fakten zur Weiterbildungsbeteiligung alterer Personen/Arbeit-

nehmerlnnen zeigen sich aus einer internationalen Metaperspektive:

¢ In allen Landern sinken die Weiterbildungsbeteiligungsquoten mit fortschreitendem Alter.

o Es bestehen relativ ausgepragte Unterschiede zwischen den Landern bzgl. der diversen
Beteiligungsquoten.

e Die Beteiligung an formaler Weiterbildung ist in allen Landern bei alteren Personen deut-
lich ,unwichtiger” als non-formale Weiterbildung bzw. informelles Lernen.

e Skandinavische Lander und die Schweiz liegen bei den meisten Indikatoren zur Weiter-
bildungsbeteiligung alterer Personen im Spitzenfeld.

e Osterreich ist im Landervergleich sehr unterschiedlich positioniert: Beteiligung Alterer an
formaler Bildung ist in Osterreich sehr niedrig; bei der nicht-formellen Bildung liegt Oster-
reich im Mittelfeld und bei der informellen Bildungsbeteiligung nimmt Osterreich die Spit-
zenposition ein (dies aber nur aufgrund der hohen Werte beim Bildungsfunk).

Die internationale Perspektive wirft auch Fragen bezliglich des Zusammenhangs zwischen
Weiterbildungsbeteiligung und Beschaftigung auf, da fir die meisten europaischen
Staaten keine Korrelation zwischen Weiterbildungsbeteiligung und Erwerbsbeteiligung alterer
Personen festgestellt werden kann. In den meisten Landern dirften demnach die nationalen
Regelungen zum Pensionsantrittsalter, die Nettoersatzrate (Verhaltnis zwischen Pension und
Letztbezug aus der Erwerbstatigkeit), die Arbeitsmarktsituation flr altere Personen etc. deut-
lich groflere Wirkungen auf die Beschaftigungsrate alterer Personen haben als die Weiter-
bildungsbeteiligungsquote der Alteren. Eine Ausnahme stellen die skandinavischen Lander
und die Schweiz dar, die sich durch eine hohe Weiterbildungsbeteiligung in Kombination mit
einer hohen Beschéaftigtenquote Alterer auszeichnen. Dies deutet darauf hin, dass forcierte
Anstrengungen in Richtung einer deutlichen Hebung der beruflichen Weiterbildung Alterer
sehr wohl auch Auswirkungen auf deren Beschaftigungsquote haben kénnen'®.

Was lasst sich zur Weiterbildung &lterer Personen in Osterreich sagen? Aus einer demo-
grafischen Perspektive zeigt sich, dass die absolute und relative Zunahme der Uber 45-Jah-
rigen eine Herausforderung fiur die Qualifikationsstrukturerneuerung der Bevdlkerung im
erwerbsfahigen Alter darstellt, da in dieser Altersgruppe ein sukzessiver Riickgang der
beruflich (und privat) motivierten Weiterbildungsbeteiligung zu beobachten ist. Einerseits wird
Weiterbildung im Segment der ,alteren Personen” also immer wichtiger — andererseits zeich-
net sich diese Altersgruppe aber durch eine sinkende Weiterbildungsbeteiligung aus.

1% Hier stellt sich aber auch die Frage nach der Kausalitat der Zusammenhange: Ist es so, dass eine

héhere Erwerbsbeteiligung auch hohere Weiterbildungsbeteiligung nach sich zieht oder genau
umgekehrt, d.h., dass eine héhere Weiterbildungsbeteiligung auch die Employability und somit die
Erwerbsquote alterer Personen erhoht.
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Ein grundsatzlich ahnlicher ,altersbedingter® Verlauf der Weiterbildungsbeteiligung ist auch
bei den Arbeitnehmerinnen gegeben, wenngleich die (insb. beruflich motivierte) Weiter-
bildungsbeteiligung in allen Altersgruppen etwas hoéher ist als in der Gesamtbevdlkerung.
Zwar geht bei Arbeitnehmerinnen ab etwa dem 45. Lebensjahr die Beteiligung ebenfalls
zurick — bei den weiterbildungsaktiven Arbeithehmerinnen liegt aber auch in den alteren
Kohorten der Schwerpunkt bei berufsbezogenen Kursen (rund drei Viertel aller Teilnahmen
sind berufsbezogen und es zeigen sich keine ,Alterseffekte®)'"’. Hinsichtlich der Kursqualitat
(Indikator aus Kursdauer und Kurskosten) deuten sich aber Alterseffekte an: So belegen
altere WIFI-Kursteilnehmerinnen haufiger kiirzere und kostenglinstigere Kurse als jlingere
Kursteilnehmerlnnen. Und auch die Kursinhalte dndern sich: Mit dem Alter nimmt die Kurs-
belegung in den Themenfeldern EDV (Computerbedienung) und Sprachkurse zu.

Bis zum 55. Lebensjahr kann eine stabile Verteilung der Lernorte beobachtet werden. Knapp
40% der WeiterbildungsmafRnahmen werden im innerbetrieblichen Setting durchgefuhrt.
Danach sinkt dieser Anteil sukzessive ab. Auffallend an den Teilnahmequoten von Arbeit-
nehmerinnen an berufsbezogenen Weiterbildungsaktivitaten sind die deutlichen Branchen-
unterschiede. Einerseits deutet dies auf unterschiedliche branchentypische Zugangs-
moglichkeiten hin — andererseits spiegeln sich darin aber auch offensichtlich unterschiedliche
branchenspezifische Bedarfslagen wider. Zudem ist ein interessanter Effekt beobachtbar: In
Branchen mit einem hohen Anteil an beruflich weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerinnen, ist
tendenziell auch die Weiterbildungsquote der alteren Arbeitnehmerinnen hoher.

Die Branchen unterscheiden sich auch was das Vorhandensein einer betrieblichen Weiter-
bildungsinfrastruktur (d.h. Weiterbildungsprogramme und -férderungen bzw. betriebsinterne
Weiterbildungseinrichtungen bspw. in Form von Schulungszentren) betrifft'®. Und von dieser
geht ein positiver Einfluss auf die Weiterbildungsbeteiligung der Arbeitnehmerinnen aus.
Dieser Effekt ist aber nur fur Arbeithnehmerinnen bis zum 55. Lebensjahr stark ausgepragt.
Danach (d.h. fir Arbeitnehmerinnen 55+) sind nur mehr marginale Effekte beobachtbar.
Offensichtlich reichen also betriebliche Weiterbildungsstrukturen fiir sich genommen nicht
aus um die berufliche Weiterbildungspartizipation von alteren Arbeitnehmerinnen zu beein-
flussen.

Auf einer Metaebene zeigen sich — neben diesen alterstypischen Effekten — aber auch
Unterschiede nach dem Geschlecht, dem formalen Bildungsabschluss, der beruflichen Stel-
lung, dem Migrationshintergrund und ob eine betriebliche Weiterbildungsinfrastruktur vor-
handen ist. Und diese Effekte sind oftmals starker ausgepragt als die ,altersbedingten®
Effekte. Bemerkenswerterweise kdnnen aber ,klassische EinflussgréRen wie sozio-demo-
grafischer Hintergrund oder betriebliches Umfeld/Branchenzugehérigkeit nur einen ver-
gleichsweise geringen Prozentsatz der beobachtbaren Variation im Weiterbildungsverhalten
der Arbeitnehmerinnen erklaren. Und auch das chronologische Alter ist fur sich selbst
genommen keine wirklich erklarende Variable. Kenntnisse und Wissen infolge informellen
Lernens, die Qualifikationsanforderungen im Beruf, das betriebliche Umfeld (insb. die
Einstellung und Angebote seitens des Arbeitgebers gegentber der Weiterbildung alterer

97 Fir die Gesamtbevolkerung zeigt sich ab dem 55. Lebensjahr eine deutliche Verschiebung der

Kursinhalte in Richtung privat motivierter bzw. freizeitbezogener Zwecke.

Anhand der WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung zeigt sich auch ein Unternehmensgrofieneffekt
bezlglich des Vorhandenseins diverser betrieblicher Weiterbildungs-/Personalpolitiken. Mit der
Unternehmensgrofle steigt der Anteil an Betrieben, die derartige Angebote fiir ihre Beschaftigten
bereitstellen.
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Beschaftigter) und auch die personlichen biografischen Erfahrungen (im Beruf, mit Weiter-
bildung) intervenieren in einer komplexen Weise mit dem chronologischen Alter. Simple ste-
reotype Zuschreibungen (bspw. zur Lernfahigkeit ,alterer* Personen) gehen daher am Kern
vorbei und tragen wenig zum Verstandnis des — auf der Metaebene beobachtbaren — Riick-
gangs der Weiterbildungsbeteiligung alterer Arbeitnehmerinnen bei. Lediglich fir den unmit-
telbaren Zeitraum vor der Pensionierung kann ein deutlicher Riickgang des Interesses sowie
der wahrgenommenen Notwendigkeit beruflicher Weiterbildung beobachtet werden. Dies
bestatigt sich auch durch die Unternehmensbefragung in der seitens der Arbeitgeber immer
wieder diese Erfahrung mit alteren Mitarbeiterinnen geaufiert wurde.

Aus den Analysen zu den Motiven einer Weiterbildungsteilnahme offenbart sich die zentrale
Bedeutung, die ein grundsatzliches inhaltliches/thematisches Interesse und generell die
Freude am Lernen fiir eine Weiterbildungsbeteiligung haben. Und dies vor allem (auch) bei
alteren Kursteilnehmerlnnen. Mit steigendem Alter kann zwar ein sukzessives Abnehmen
des Interesses und auch der Weiterbildungsteilnahme beobachtet werden. Der Realisie-
rungsgrad (Anteil der weiterbildungsaktiven an den weiterbildungsinteressierten Arbeitneh-
merinnen) geht aber erst ab dem 65. Lebensjahr deutlich zuriick'®.

Zentrale Motive/Motivationslagen flr die Weiterbildungsteilnahme der Arbeitnehmerinnen
sind Qualifikationsanpassung (Arbeitsplatzsicherung, Anpassung an neue Tatigkeiten etc.)
und/oder der berufliche Aufstieg (hdheres Gehalt, ,Karriere®, interessantere/anspruchsvollere
Tatigkeit). Bei vielen Kursteilnehmerlnnen ,lberlappen® sich diese Motivationslagen: So ist
mit dem Qualifikationsanpassungsmotiv zumeist auch die Hoffnung verbunden, dass die
Weiterbildung zu einem beruflichen Aufstieg fuhrt. Und die mdgliche Realisierung des
Aufstiegsmotivs setzt voraus, dass es durch die Kursteilnahme zu einer Qualifikationsanpas-
sung/-erneuerung kommt. Zudem zeigte sich, dass Gehaltssteigerungsmotive oftmals nicht
so wichtig sind als wie vermutet wird.

Zentrale ,,altersabhangige Motive fur Aktivitaten im Rahmen der beruflichen Weiterbildung
sind fur Arbeitnehmerinnen die Weiterentwicklung der betrieblichen Position sowie die Auf-
frischung/Aktualisierung veralteter Kenntnisse. Erwartungsgemal spielt das Argument der
Wissensaktualisierung mit steigendem Alter eine immer wichtiger werdende Rolle als Wei-
terbildungsmotiv. Dagegen ist eine Verbesserung der betrieblichen Aufstiegsmoglichkeiten
tendenziell fir jingere Personen ein wichtiges Motiv. Das Motiv der Sicherung der Beschaf-
tigung durch Weiterbildung nimmt interessanterweise mit dem Alter tendenziell ab.

Laut Mikrozensus 2003 bekundete die Uberwiegende Mehrheit (80%) der Teilnehmerinnen
an beruflicher Weiterbildung positive Auswirkungen auf ihre berufliche Tatigkeit. Und dies
Uberwiegend hinsichtlich einer Verbesserung der beruflichen Situation. Etwa ein Viertel sieht
(auch) positive Auswirkungen im Sinne einer Erh6hung der Arbeitsplatzsicherheit. Interes-
santerweise kdnnen zwar Gender- aber keine Alterseffekte beziiglich der Auswirkungen
festgestellt werden.

Am Beispiel der WIFI-Kursteilnehmerinnen lassen sich differenzierte Analysen zur
Auswirkung des Kursbesuches machen. Generell wird von ihnen die hohe Nutzlichkeit der
durch den Kursbesuch vermittelten Kenntnisse flr die berufliche Tatigkeit betont (und dies
auch fir Kursteilnehmerlnnen 55+). Zum Aspekt der Lohneffekte zeigt sich, dass WIFI-

1% Rund zwei Drittel der weiterbildungsinteressierten Arbeitnehmerlnnen fiihrten auch tatséchlich
WeiterbildungsmafRnahmen durch.
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Kursteilnehmerlnnen ein Jahr nach der Kursteilnahme ein um durchschnittlich 11% hoheres
Einkommen hatten als vor dem Kursbesuch. Im Vergleich dazu lag das mittlere jahrliche Ein-
kommenswachstum bei wahrend der letzten funf Jahre weiterbildungsinaktiven Arbeitnehme-
rinnen nur bei 4-5%. Die Einkommenssteigerungen kénnen aber nicht allein auf den WIFI-
Kurs zurickgefiihrt werden. Denn man kann davon ausgehen, dass es sich bei der Gruppe
weiterbildungsaktiver Personen um eine Gruppe handelt, bei der ein Gberdurchschnittliches
Ausmall an Motivation, Ehrgeiz, Fleil3 etc. vorherrscht und dass diese Eigenschaften bzw.
Verhaltensmuster auch im ,ublichen® beruflichen Kontext gegeben sind und daher auch
sonst (d.h. auch im Fall, dass sie keinen WIFI-Kurs absolviert hatten) zu Gehaltssteigerun-
gen gefuhrt hatten.

Einen direkten Einfluss der WIFI-Kursteilnahme auf ihre Einkommensentwicklung gaben
rund ein Flnftel der Kursteilnehmerlnnen an. Fir diese Gruppe lag die durchschnittliche Ein-
kommenssteigerung bei rund 23%. In allen Altersgruppen kann festgestellt werden, dass die
Einkommenssteigerungen jener Kursteilnehmerlnnen, die angaben, dass der Kurs einen
direkten Einfluss hatte, deutlich tGber den durchschnittlichen Einkommenssteigerungen der
anderen Kursteilnehmerlnnen liegen. Und nach Altersgruppen betrachtet zeigen sich deutlich
unterschiedliche ,,Rendite“-Effekte: Einerseits sinkt die Realisierungschance beruflicher
Weiterbildung im Sinne ihres Effekts ein hdheres Einkommen zu erzielen mit dem Alter ab —
andererseits, erzielt man aber aufgrund der Kursteilnahme ein héheres Einkommen, dann ist
dieser Einkommenssteigerungseffekt bei alteren Kursteilnehmerinnen sogar grofier. Die
Analyse ergab auch, dass es insbesondere auf zwei Rahmenbedingungen ankommt, dass
Uberhaupt ein Einkommenseffekt erzielt wird und wie hoch dieser ausfallt. Zum einen ist dies
die Abstimmung/Absprache Uber die Kursteilnahme/die Kursinhalte mit dem Arbeitgeber
schon vor Kursbeginn''®. Und zum zweiten hangt es auch von der Kursqualitit ab (langere
und kostenintensivere Kurse haben eine hohere Wahrscheinlichkeit, dass Einkommens-
effekte erzielt werden).

Betrachtet man Finanzierungsaspekte der Weiterbildung, dann ist deren gemischte
Ressourcenaufbringung charakteristisch. So leisten Unternehmen einen wichtigen Beitrag
in Form direkter Kursfinanzierung und/oder in der Bereitstellung von Arbeitszeit. Arbeit-
nehmerlnnen leisten dagegen einen wichtigen Beitrag in Form des Verzichts auf Freizeit und
in Form direkter Kursausgaben. Und auch 6ffentliche Férderungen spielen keine unwesentli-
che Rolle.

Aus einer Altersperspektive lassen sich nur folgende gering ausgepragte Effekte beo-
bachten: Eine leicht steigende Tendenz zu privater Finanzierung und ein steigender Anteil
nicht geforderter Kursteilnehmerlnnen (primar aufgrund des riickgangigen Anteils der Forde-
rungen durch den Arbeitgeber). Die Anteile 6ffentlicher Férderungen sind dagegen in den
Altersgruppen stabil''. Das AusmaR von Kursbesuchen wahrend der Arbeitszeit ist aber
nach dem Alter betrachtet sehr stabil (rund die Halfte der berufsbezogenen Kursbesuche

"% Am Beispiel der WIFI-Kursteilnehmerinnen zeigt sich auch das geringe Ausmal} an Absprache/

Abstimmung mit dem Arbeitgeber vor der Weiterbildungsteilnahme. Neben Unterschieden nach
dem Geschlecht, der beruflichen Stellung und des formalen Bildungsniveaus findet eine derartige
Kommunikation bei alteren Arbeitnehmerinnen weniger haufig statt als bei den Jingeren.

Bei Teilnehmerlnnen an externen WIFI-Kursen sinkt dagegen der Anteil der durch Landesforderun-
gen bezuschusster Kursteilnehmerlnnen mit dem Alter sukzessive ab. Ein gegenlaufiger Alters-
effekt zeigt dafir bei den Fdrderungen durch die Interessensvertretungen (insb. der AK) sowie
durch das AMS.

1M1
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findet wahrend der Arbeitszeit statt). Neben (ebenfalls relativ gering ausgepragten) Gen-
dereffekten sind insbesondere nach der beruflichen Stellung deutlich unterschiedliche Finan-
zierungsmodi gegeben.

Es wurde auch untersucht ob sich die Forderwahrscheinlichkeit (eines Kursbesuchs wah-
rend der Arbeitszeit, einer (teilweisen) Kurskostentibernahme durch den Arbeitgeber, Inan-
spruchnahme offentlicher Forderungen) fir externe WIFI-Kurse nach dem Alter der Kursteil-
nehmerlnnen unterscheidet. Es stellte sich heraus, dass das Alter zu allen drei Aspekten
keine signifikante Erklarungsvariable ist. Die ,bestimmenden® Faktoren liegen in anderen
Bereichen. Namlich — fiir die ersten beiden Fragen — ob es zu einer Abstimmung/Absprache
mit dem Arbeitgeber zum Kursbesuch kam, der Kursqualitat (je langer und kostenintensiver
ein Kurs war, desto grofter auch die Wahrscheinlichkeit einer (zumindest teilweisen) Kurs-
finanzierung seitens des Arbeitgebers) und/oder des Kursbesuchs wahrend der Arbeitszeit
und des Kursinhaltes. Und zur Frage der o6ffentlichen Férderwahrscheinlichkeit kann festge-
stellt werden, dass diese deutlich niedriger ist fiir Kursteilnehmerinnen, die den Kurs seitens
des Arbeitgebers (zumindest teilweise) finanziert bekamen oder wenn der Kurs wahrend der
Arbeitszeit besucht werden konnte. Und auch die Einkommenslage (sowie die soziale
Schichtzugehorigkeit) sind signifikante Einflussfaktoren: Je hdher die soziale Schichtzugeho-
rigkeit, desto niedriger ist die Wahrscheinlichkeit der Inanspruchnahme einer 6ffentlichen
Forderung und je hoher der Anteil der Kurskosten (vor der Férderung) am Einkommen, desto
wahrscheinlicher ist die Inanspruchnahme der Férderung.

Weiterbildung vollzieht sich nicht nur im Rahmen formaler und non-formaler Settings, son-
dern ganz Wesentlich auf informelle Art und Weise. Informelles Lernen ist dadurch gekenn-
zeichnet, dass sich der Lernende bewusst fur sie entscheidet, sie selbststandig organisiert
und durchfuhrt, ohne dass eine Lehrperson bzw. eine Bildungseinrichtung beteiligt ist. Zu
den Aktivitaten des informellen Lernens zahlen Selbststudium durch Nutzung von Fachlite-
ratur, Nutzung von Lernangeboten im Internet, Lernen durch Bildungs-/Informationssendun-
gen in Rundfunk und Fernsehen, Audio- oder Videokassetten, Nutzung von Computer-
programmen zum Lernen, Besuch von Bibliotheken, Museen, Ausstellungen und der arbeits-
bezogene Wissensaustausch mit Kolleglnnen.

Gewisse Alterseffekte lassen sich zwar hinsichtlich der unterschiedlichen Formen informellen
Lernens feststellen, es muss aber betont werden, dass die Effekte die vom Bildungsniveau
und der beruflichen Stellung ausgehen viel starker ausgepragt sind als die Alterseffekte.
Gerade die engen Zusammenhange zwischen formalem Bildungsniveau bzw. der beruflichen
Stellung der/s Arbeitnehmers/in und dem Ausmal} informeller Lernaktivitdten kénnen auch
als Hinweise flr die Bedeutung lernférdernder beruflicher Tatigkeiten bzw. Tatigkeitsanforde-
rungen (,conducive learning environment*) interpretiert werden.

Dies verweist wiederum darauf, dass dem Alter per se nur eine geringe Erklarungskraft fir
die beobachtbare Heterogenitat in der Weiterbildungsbeteiligung und -intensitat von Arbeit-
nehmerlnnen zukommt. Zudem bedeutet ein hoheres Lebensalter nicht automatisch, dass in
allen Formen informellen Lernens zurickgeht. So besucht ein hdherer Anteil alterer Arbeit-
nehmerlnnen bspw. Vortrage oder sieht sich Bildungssendungen an als dies in den jlingeren
Kohorten der Fall ist.

210



Resiimee & Handlungsoptionen

Was sind nun die Meinungen und Erfahrungen der Unternehmen zur Weiterbildung ,alte-
rer Arbeitnehmerinnen?

Anhand einer eigens fir diese Studie durchgeflhrten Primarerhebung (bei Betrieben, die
Arbeitnehmerlinnen ab 45 Jahren beschaftigen) lasst sich abschatzen, dass rund ein Drittel
der oOsterreichischen Betriebe Mitarbeiterinnen hat, die alter als 45 Jahre sind. Im
Schnitt sind pro Betrieb, die Arbeithehmerlnnen ab 45 Jahren beschaftigen, etwa 40% aller
Beschaftigten alter als 45 Jahre alt. Rund ein Vierteil ist alter als 50 Jahre und 14% sind alter
als 55. AnteilsmaRig ist bei den Kleinstbetrieben die Beschaftigung von Personen uber 45
Jahren zwar seltener — wenn aber Personen aus dieser Altersgruppe beschaftigt werden,
dann ist deren Anteil an den Gesamtbeschaftigten in den Kleinstbetrieben deutlich gréfier als
in groReren Betrieben. Auch zwischen den Branchen sind deutliche Unterschiede feststell-
bar.

Seitens der Unternehmen wird man ab etwa 50 Jahren als altere/r Arbeitnehmerin ange-
sehen (es gibt aber etliche Betriebe, die mit diesem Begriff sehr unterschiedliche Altersgrup-
pen assoziieren).

Seitens der Unternehmen wird in den nachsten Jahren generell ein steigender Weiter-
bildungsbedarf erwartet. Und dieser betrifft beide Altersgruppen (unter 50-Jahrige und
50+) gleichermaBen. Der zukiinftige Weiterbildungsbedarf unterscheidet sich aber was die
einzelnen Branchen betrifft. Und dies teilweise auch was die beiden ,Subgruppen® der unter
50-Jahrigen und der 50+ betrifft.

Die Uberwiegende Mehrheit der Unternehmen ist der Meinung, dass Weiterbildung bis
relativ knapp oder sogar unmittelbar vor dem Pensionsantritt noch wichtig/sinnvoll
ist. Auf der Branchenebene zeigen sich aber deutliche Unterschiede. Und der Grofteil der
Unternehmen ist auch liberzeugt, dass sich Weiterbildung élterer Beschaftigter aus
betrieblicher Sicht rentiert.

Rund zwei Drittel der Unternehmen sind aufgrund ihrer Erfahrungen der Ansicht, dass...

e Ublicherweise die Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter niedriger ist als jene
der jungeren Mitarbeiterlnnen

e Altere Beschaftigte generell schwerer zu motivieren sind an Weiterbildungsmafnahmen
teilzunehmen

e sich der inhaltliche Weiterbildungsbedarf zwischen diesen beiden Altersgruppen unter-
scheidet

e spezielle Anreize nétig sind, damit sich altere Arbeitnehmerinnen weiterbilden.

Zwischen diesen Dimensionen gibt es zwar Zusammenhange — bspw. in der Form, dass
Unternehmen die eine niedrigere Weiterbildungsbereitschaft alterer Beschaftigter angaben
oftmals auch der Ansicht sind, dass diese schwerer zu motivieren sind an Weiterbildungs-
maflinahmen teilzunehmen und man daher ggf. spezielle Anreize bendtigt. Die betriebliche
Realitat ist aber komplexer und heterogener, als dass sich ein simples Bild im Sinne direkter
Ubereinstimmung zwischen diesen vier Dimensionen zeichnen lieRe. Das hat mdglicher-
weise auch mit unterschiedlichen formalen Qualifikationsniveaus der Beschaftigten und mit
divergierenden Anspriichen an die qualitative Dimension von WeiterbildungsmalRnahmen zu
tun. Dies kann aus den ausgepragten Branchenunterschieden hinsichtlich der diversen
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Erfahrungen der Unternehmen bezlglich der Weiterbildung alterer Beschaftigter abgeleitet
werden.

Im Kern lassen sich vier unternehmerische Begriindungslinien einer attestierten niedri-
geren Weiterbildungsbereitschaft und Weiterbildungsmotivation alterer Beschaftigter
festmachen: Zum einen meinen die Unternehmen, dass altere Arbeithehmerinnen oftmals
keinen Sinn mehr in Weiterbildungsaktivitaten sehen, da sie diese entweder nicht mehr als
notwendig erachten oder weil sie sich nicht mehr rentieren. Insbesondere der Zusammen-
hang mit der baldigen Pensionierung wurde dabei angefihrt. Ein zweiter Punkt betrifft eine
gewisse Inflexibilitét, die die Unternehmen wahrnehmen. Dies betrifft den Widerstand sich
auf neue Herausforderungen einzustellen (altere Arbeithnehmerlnnen berufen sich demnach
oft auf ihre Erfahrung) und auch die Einstellung seitens der Beschaftigten, dass ihre Qualifi-
kation/ihr Wissen ausreicht. Als dritten Aspekt wurden Schwellen- und Versagensangste in
Zusammenhang mit Weiterbildung genannt (insbesondere was die neuen Technologien
betrifft). Und viertens wird ein Nachlassen der Motivation genannt (u.a. auch eine gewisse
»2Ausgelaugtheit‘/Bequemlichkeit). Interessanterweise wurde von nur wenigen Unternehmen
angeflhrt, dass die Lernfahigkeit alterer Beschaftigter nachlasst.

Der primare Ansatzpunkt damit altere Beschaftigte an Weiterbildung teilnehmen wird in
finanziellen Anreizen (in Form eines hoheren Gehaltes/einer Pramie) gesehen. Viele
Betriebe betonten auch, dass es noch Aufstiegsmadglichkeiten fir weiterbildungsaktive altere
Beschaftigte geben sollte bzw. dass eine Arbeitsplatzsicherheit auch von einer Weiterbil-
dungsteilnahme abhangt. Ein weiteres Mittel wird im Motivieren/Uberzeugen im Gesprich
gesehen. Weitere genannte Anreize aus Unternehmenssicht sind: Weiterbildungsteilnahme
wahrend der Arbeitszeit, Kurskostenlibernahme durch das Unternehmen, ,Abgeltung der
Kursteilnahme durch mehr Freizeit, Arbeitserleichterung aber auch altersgemischte Teams.
Auffallend ist, dass nur eine Minderheit der Unternehmen fiir eine Intervention seitens
der offentlichen Hand (in Form offentlicher Forderungen) pladierte. Und von nur weni-
gen Betrieben wurde angesprochen, dass es zuwenig attraktive Weiterbildungs-/
Kursangebote gabe. Die meisten Unternehmen sind demnach der Meinung, dass sie selbst
fur das Setzen/Anbieten adaquater Anreize verantwortlich sind.

Als besonders fiir altere Beschaftigte relevante Weiterbildungsinhalte stehen EDV-PC-
Computerkenntnisse, mithin der Bereich der neuen Technologien (Internet), auf der Priorita-
tenliste der Unternehmen ganz oben. Aber auch fachspezifische Weiterbildung (Fach- und
Produktkenntnisse) sowie teilweise Fremdsprachenkenntnisse sind von besonderer Rele-
vanz. Im Bereich der Soft-Skills wurden genannt: Kommunikation/Rhetorik (und dies auch im
innerbetrieblichen Kontext), Motivation und Mitarbeiterflihrung.

Die Einschatzung der Unternehmen zur Frage der Lernfahigkeit dlterer Beschaftigter
ist grob gesprochen zweigeteilt: Etwa die Halfte der Betriebe ist der Ansicht, dass die Lern-
fahigkeit alterer Beschaftigter niedriger ist als jene der Jingeren. Die andere Halfte der
Unternehmen sieht dagegen keine Unterschiede hinsichtlich der Lernfahigkeit in den beiden
Altersgruppen. Die Einschatzung der Unternehmen zur Lernfahigkeit alterer Beschaftigter
streut nicht nur stark zwischen den Branchen sondern auch innerhalb ein und derselben
Branche. Es gibt Indikatoren dafir, dass offensichtlich noch relativ weit verbreitete Vorstel-
lungen vorherrschen, was eine vermeintlich niedrigere Lernfahigkeit alterer Arbeitnehmerin-
nen betrifft.
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Weiterbildung von Mitarbeiterinnen wird hauptsachlich in Form einer (zumindest teilweisen)
Kostentubernahme und auch durch eine Kursteilnahme wahrend der Arbeitszeit bzw. teil-
weise wahrend der Arbeitszeit unterstitzt. Die Abstimmung mit dem/r Arbeitnehmerin Uber
Kursinhalte und Teilnahmebedingungen ist auch weit verbreitet''?. Relativierend muss aber
angefiihrt werden, dass dieses positive Bild betrieblicher Weiterbildungspolitik keine Aus-
sagen uber das tatsachliche Ausmalf} an Weiterbildung (im Sinne der Weiterbildungsbeteili-
gung, Haufigkeit etc.) impliziert. Der GrofBteil der Betriebe sieht Weiterbildung aber
primar in der Verantwortung der Mitarbeiterinnen selbst.

WeiterbildungsmaBRnahmen fiir altere Beschaftigte unterscheiden sich in den meisten
Unternehmen grundsatzlich nicht von jenen fir jungere Mitarbeiterinnen. Ein Finftel
der Betriebe bietet aber doch spezielle Formen der Weiterbildung flr altere Beschaftigte an.
Die Heterogenitat betrieblicher Weiterbildungs“politiken“ wird auch von der Unternehmens-
grolke sowie der Branchenzugehdrigkeit beeinflusst. Fir den in dieser Studie relevanten
Fokus auf altere Arbeitnehmerinnen Iasst sich ein BetriebsgroReneffekt bei der Frage, ob
sich Weiterbildungsmalinahmen fir altere Beschaftigte grundsatzlich von jenen der Jiinge-
ren unterscheiden feststellen: Je mehr Beschatftigte ein Unternehmen hat, desto groRer ist
die Wahrscheinlichkeit, dass die Weiterbildungsmaflinahmen fur altere Beschaftigte grund-
satzlich ident mit jenen fir jingere Mitarbeiterinnen sind. Und Unternehmen im Bank- & Ver-
sicherungswesen sowie dem KFZ-Bereich stimmen dieser Grundausrichtung Uberdurch-
schnittlich 6fter zu als Betriebe in den Branchen unternehmensnahe Dienstleistungen sowie
Verkehr & Nachrichten.

In 60% aller Unternehmen gibt es spezifische Programme/Angebote fiir altere
Arbeitnehmerlnnen. Die haufigsten Formen sind (altersadaquate) Arbeitszeitflexibilitat so-
wie altersgemischte Teams. Aber auch spezifische Bildungsprogramme fir altere Mitarbeite-
rinnen und Gesundheitsprogramme/-angebote flr diese Mitarbeiterinnengruppe kommen in
rund einem Funftel der Unternehmen vor. Die Betriebe unterscheiden sich nach der Unter-
nehmensgrofie und nach der Branchenzugehorigkeit ob bzw. welche Programme fiir altere
Beschaftigte angeboten werden (der Anteil der Betriebe, die Uberhaupt keine Programme/
Angebote fur altere Arbeitnehmerlinnen haben ist bei den Kleinbetrieben deutlich héher als
bei den grofieren Unternehmen).

Im Ausbau/in der Erhéhung der finanziellen Férderungen (auch flir Betriebe) sehen Uber die
Halfte der Betriebe das primare Instrument offentlicher Initiative zur Erhohung der Wei-
terbildungsbeteiligung alterer Arbeithehmerlnnen. Es gibt aber auch eine Reihe von
Unternehmen, die entweder der Meinung sind, dass es bereits ein geniigend breites Angebot
an Weiterbildungsmalinahmen sowie an finanziellen Férderungen fur altere Arbeithehmerin-
nen gibt oder die sich generell gegen eine Involvierung der offentlichen Hand in diesem
Bereich aussprechen. Rund 10% der Unternehmen pladieren flr einen Ausbau spezieller
Weiterbildungsangebote flr altere Arbeitnehmerinnen. Auch hinsichtlich eines besseren zeit-
lichen und regional erreichbaren Angebots wurden Aussagen getroffen.

Fur diese Studie wurde auch eine eigene Primarerhebung bei wahrend der letzten finf Jahre
nicht weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerinnen durchgefuhrt. Demnach haben in den
jungeren Kohorten etwa zwei Drittel der Frauen und rund 80% der Manner zumindest einmal

"2 Dies ist ein interessanter Unterschied zu den Aussagen der WIFI-Kursteilnehmerinnen.
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wahrend der letzten funf Jahre an beruflicher Weiterbildung (in Form betriebsexterner oder
-interner Kurse, Seminare etc.) teilgenommen. Die Teilnahmequoten liegen fir die Alters-
gruppe der 45- bis 54-Jahrigen niedriger (bei rund 50%). Die Teilnahmequote der Arbeit-
nehmerlnnen 55+ liegt in etwa so hoch wie jene der 45- bis 54-Jahrigen. Und nur rund 15%
aller Arbeitnehmerlinnen hat wahrend ihres bisherigen Berufslebens noch nie einen Weiter-
bildungskurs besucht. Im Vergleich zum Mikrozensus 2003 (einjahriger Beobachtungszeit-
raum) lasst sich der Schluss ziehen, dass Arbeitnehmerinnen in einem offensichtlich
deutlich hoheren AusmaRB berufliche Weiterbildungsaktivitat durchfiihren als man auf-
grund eines relativ kurzen Beobachtungszeitraumes annehmen wirde. Und dieses hdhere
Ausmal} an beruflicher Weiterbildung zeigt sich in allen Altersgruppen.

Die Grinde daflir, dass Arbeitnehmerinnen wahrend der letzten flinf Jahre an keiner Weiter-
bildung teilgenommen haben, hangen offenbar mit sehr individuellen Konstellationen zu-
sammen. Und es ist primar nicht das chronologische Alter, womit die Nichtteilnahme
an beruflicher Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen erklart werden koénnte. Ledig-
lich flr Arbeitnehmerlinnen mit einer zeitlichen Nahe zur Pensionierung zeigt sich ein Zu-
sammenhang von Nichtteilnahme und ,Alter”. Dabei ist es aber wiederum nicht das ,Alter an
sich®, sondern es wird keine Notwendigkeit/kein Bedarf an beruflicher Weiterbildung mehr
geortet.

Aus dem Antwortverhalten der wahrend der letzten funf Jahre nicht weiterbildungsaktiven
Arbeitnehmerinnen zur Frage was notwendig ware/was sie motivieren kénnte berufliche
Weiterbildungsaktivitaten zu setzen, kann der Schluss gezogen werden, dass es eigentlich
keine altersspezifischen oder alterstypischen Erfordernisse gibt. Vielmehr geht es darum die
individuelle Situation des/r alteren Arbeitnehmers/in zu berlcksichtigen — und diese Vor-
aussetzung gilt grundsatzlich ,genauso® fir jingere nicht weiterbildungsaktive Arbeitnehme-
rinnen.

Wichtige Anreizfaktoren konnen in einem hdheren Gehalt, einem beruflichen Aufstieg,
einem interessanteren beruflichen Tatigkeits- bzw. Aufgabengebiet aber auch in der Siche-
rung des Arbeitsplatzes verortet werden. Wichtig ist dabei die Verlasslichkeit mit der der/die
Arbeitnehmerin davon ausgehen kann, dass nach erfolgter Weiterbildungsteilnahme diese
Effekte eintreten. Der Absprache/Abstimmung zwischen dem/der Arbeitnehmerin und dem
Arbeitgeber Uber eine berufliche Weiterbildungsteilnahme sowie deren Auswirkungen kommt
daher eine wichtige Rolle zu. Und auch im Abbau ,,struktureller“ Hinderungsgriinde in
den Feldern Weiterbildungsfinanzierung, Zeitmanagement und inhaltlich passender Ange-
bote (auch im Sinne individueller Ausgangsvoraussetzungen) liegt durchaus ein Potential zur
Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung von Arbeitnehmerinnen. Und dies gilt wiederum flr

alle Altersgruppen ™.

Informelles Lernen ist auch bei weiterbildungsinaktiven Arbeitnehmerinnen eine durchaus
wichtige Lernform und aus dem Ausmal} informellen Lernens kann auf dessen hohe Bedeu-

"% Im Kern deckt sich dies mit Hinweisen aus dem Mikrozensus 2003: Grundsatzlich weiterbildungs-

interessierte, aber im letzten Jahr nicht weiterbildungsaktive Arbeitnehmerinnen pladierten fiir ein
verstarktes Angebot an Abend-/Wochenendkursen sowie an Kinderbetreuungsméglichkeiten, ein
leichter erreichbares Bildungsangebot, einen Ausbau des Tele-Learnings/der Kombination aus
Kursbesuch und Fernlernen sowie fir eine vermehrte betriebliche Bildungsfreistellung. Altere und
jungere Arbeitnehmerinnen unterscheiden sich bezlglich der Wertigkeit dieser Optionen praktisch
nicht. Lediglich der Ausbau des Kinderbetreuungsangebots verliert mit fortschreitendem Alter
erwartungsgemaf deutlich an Bedeutung.
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tung fur die Aufrechterhaltung der beruflichen Qualifizierung geschlossen werden. Und es
zeigt sich, dass informelles Lernen mit dem Alter nicht ,zwangslaufig“ abnimmt, sondern oft-
mals noch an Bedeutung gewinnt.

Anhand der Einkommensentwicklung von wahrend der letzten flinf Jahre nicht weiterbil-
dungsaktiven Arbeithehmerlnnen zeigt sich, dass diese fir die Uberwiegende Mehrheit im
Bereich der nominellen kollektivvertraglichen Steigerungen (bis maximal 4%) lagen. Insbe-
sondere bei den alteren nicht weiterbildungsaktiven Arbeitnehmerlnnen liegt der Anteil der
Personen die darliber hinausgehende Gehaltszuwachse verzeichnen konnten bei nur rund
10%. In den jungeren Kohorten konnten zwischen einem Flnftel und einem Drittel der
Arbeitnehmerinnen héhere Zuwachse lukrieren. Aus dem Vergleich mit den deutlich héheren
Einkommenszuwachsen von WIFI-Kursteilnehmerlnnen Iasst sich die Bedeutung beruflicher
Weiterbildungsteilnahme auch unter dem Gesichtspunkt der Einkommensentwicklung her-
vorheben.

Welche erfolgreichen bzw. erfolgversprechenden Ansitze gibt es, die eine Steigerung
der Weiterbildungsbeteiligung alterer Arbeitnehmerinnen zum Ziel haben. Anhand einer
nationalen und internationalen MaRnahmenanalyse wurde dieser Frage nachgegangen und
folgende Basisdeterminanten fir die Ausgestaltung neuer MaBnahmen in diesem
Bereich kdnnen abgeleitet werden.

In den letzten Jahren kann nicht nur eine deutliche Zunahme an Forschungsprojekten,
Blcher, Kongresse und Praxishilfen zum Thema beobachtet werden, sondern auch die
Anzahl von gefoérderten Programmen, Projekten, Kampagnen, Netzwerken usw. ist angestie-
gen — von EU-Ebene Uber Bundes- und Landesprogramme bis auf die lokale Ebene.

Die Palette von Unterstlitzungsmafnahmen und Instrumenten ist durch die Entwicklung und
Erprobung neuer Ansatze im Rahmen von geférderten Pilotprojekten und Programmen in
den letzten Jahren deutlich verbreitert worden. Dabei werden nicht nur didaktische Innova-
tionen im traditionellen Schwerpunkt — Weiterbildungskurse und -seminare speziell fir die
Zielgruppe 50+ — entwickelt und erprobt, sondern die Leistungspalette wird deutlich auch in
den Bereich Beratung (Berufswahlberatung, Laufbahnberatung, Kompetenzberatung, per-
sonliche Beratung usw.) erweitert. Dabei werden Instrumente sowohl flr die Hand der Bera-
terinnen/Trainerinnen als auch fur Personalentwicklungsverantwortliche in Unternehmen,
insbesondere in KMU, entwickelt. Als besonders wichtig wird dabei das Instrument des Ent-
wicklungsplanes (personlicher Entwicklungsplan, Bildungsplan, elderly plan usw.) einge-
schatzt. Es werden auch zunehmend neue Formen der Kooperation zwischen Unternehmen
und Bildungstragern entwickelt.

Die zunehmende Bedeutung von nicht-organisierter Weiterbildung (z.B. die Kompe-
tenzentwicklung in den vielfaltigen Formen des on-the-job-Trainings, die Kooperation mit
Herstellerunternehmen im Zuge innovativer Formen von Kundenschulung, selbstgesteuerte
Lerngruppen und Lerntandems) wird insbesondere vor dem Hintergrund des Lerntransfers
und der Akzeptanz in der Zielgruppe alterer Arbeitnehmerinnen hervorgehoben.

Trotz der breiten MalRnahmenpalette liegen nach wie vor nur wenige aussagekriftige
Evaluationsdaten Uber die (langfristige) Wirkung einzelner Instrumente und Ansatze vor.
Auch die eher wenigen veroffentlichten umfassenden Evaluationen einzelner Ansatze weisen
auf erhebliche Probleme bei der Feststellung von Wirkungseffekten hin. Dies erschwert die
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Beurteilung, welche (neuen) Projektbeispiele tatsachlich als cases of best practice gelten
konnen und ggf. auch in andere Lander transferiert werden sollten. Einzelstudien zeigen
auch Akzeptanzunterschiede zwischen einzelnen Férderprogrammen auf.

Tendenziell ist — z.B. in Deutschland — ein Trend von institutioneller Férderung des Ange-
botes hin zur Unterstutzung von Projekten und Programmen zu bemerken.

In den Projekten, die auf eine Unterstlitzung von Unternehmen, insbesondere von KMU, ab-
zielen, steht in den meisten Fallen Qualifizierungsberatung und Weiterbildungsberatung so-
wie Unterstiitzung von Betriebsverantwortlichen bei der Erstellung betrieblicher Per-
sonalentwicklungskonzepte im Vordergrund. Unterstitzend dazu werden im Projekt entwi-
ckelte Instrumente und cases of best practice meist in Datenbanken zusammengefasst und
Projektportale sollen Vernetzungs- und Disseminationsaktivitdten unterstiitzen. Damit ist fir
Interessentinnen bereits eine Fulle von Instrumentarien verfugbar.

Hervorgehoben wird hinsichtlich der Zielgruppe KMU, dass diese vorwiegend durch die
Arbeit an ihren betriebsspezifischen aktuellen Problemen zur Mitarbeit motiviert werden
kénnen. D.h. es sind in intensiven Beratungen maBgeschneiderte Losungen zu entwickeln.

Betont wird die Notwendigkeit eines langerfristigen Kontaktes zwischen externen Anbietern
und Experten und Unternehmen, um die notwendige Vertrauensbasis zu schaffen und auch
in der Implementierungsphase unterstiitzen zu kdnnen. Dabei stellen insbesondere die zeitli-
chen Begrenzungen von Projekten, Fluktuation von Projektpersonal und die selektive Part-
nerauswahl (es wird vorwiegend mit bereits weiterbildungsaktiven Unternehmen gearbeitet)
Probleme dar.

Aufgrund der Fllle der Unterstitzungsangebote wird auf die Bedeutung einer Systematisie-
rung und Abstimmung von Forderansatzen, auf Erhohung der Angebotstransparenz,
Abbau erforderlicher ,Projektbiirokratie“ und eine Intensivierung von Wirkungs-
forschung hingewiesen.

Insbesondere im Aufbau von Supportstrukturen in den Unternehmen, inkl. Sensibilisierung
und Qualifizierung von Weiterbildungspersonal, Fuhrungskraften und anderen Schlissel-
personen und Betriebsraten, wird ein wichtiger Ansatz zur nachhaltigen Implementierung
gesehen.

8.2 Handlungsoptionen/-felder aus Expertinnen-Sicht

Erganzend zur Mallnahmenanalyse und zur Auswertung statistischer Erhebungen wurde
eine Serie von Intensivinterviews mit Expertinnen durchgefuhrt, welche sich in Training,
Coaching, Beratung, Bildungsmanagement, Management von einschlagigen Forschungs-
projekten und Modellprojekten mit dem Themenbereich der Weiterbildung alterer Arbeitneh-
merinnen in Unternehmen, in NPOs oder Weiterbildungs-, Beratungs- und Forschungs-
einrichtungen befassen.

Befragt wurden 8 Experten und 5 Expertinnen aus Osterreich, Deutschland, Schweiz und
Liechtenstein.
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Die Interviews erfolgten mindlich bzw. telefonisch unter Verwendung eines Fragenkatalo-
ges, wobei teilweise erganzende Informationen per e-mail und Internetrecherche eingeholt
wurden.

Die Interviews fokussierten auf Praxiserfahrungen und Empfehlungen der Expertinnen in

folgenden Bereichen:

e Zusammenhang Weiterbildungsmotivation und -beteiligung und Lebensalter

¢ Einflussfaktoren auf die Motivation zur (betrieblichen) Weiterbildung und daraus ableit-
bare Ansatzpunkte zur Beeinflussung der Weiterbildungsmotivation

e Gestaltungsempfehlungen fiir die betriebliche Bildungsarbeit (Organisation, Manage-
ment, Methodik und Didaktik, Inhalte, Zielgruppenbildung, etc.), um altere Arbeitnehme-
rinnen besser zu erreichen

e Rahmenbedingungen, welche die Gestaltung der Weiterbildungsarbeit und die individu-
elle Motivation zur Weiterbildung beeinflussen

o Externe und betriebliche Mallnahmen zur Veranderung der Rahmenbedingungen, um
eine intensivierte Weiterbildungsbeteiligung zu erreichen

Im Folgenden werden die Ergebnisse thematisch zusammengefasst.

Weiterbildungsmotivation und -beteiligung und Lebensalter

Zum Thema Veranderung der Weiterbildungsbeteiligung mit dem Lebensalter liegt eine
Reihe von empirischen Befunden und statistischen Erhebungen vor, die etwa ab der Alters-
gruppe 40-50 Jahre einen deutlichen Rickgang an der Beteiligung an (betrieblichen) Weiter-
bildungsveranstaltungen belegen. Den befragten Expertinnen sind entsprechende Studien
aus Publikationen und Veranstaltungen durchaus bekannt (fur die eigenen Organisationen
liegen keine entsprechenden betrieblichen Aufzeichnungen oder Statistiken vor).

Die Einschatzung solcher Befunde reicht dabei von (tendenzieller) Zustimmung (z.B. ,Altere
Mitarbeiterlnnen sind, insbesondere in einem hemmenden betrieblichen Kontext, frustrierter;
»=ausreichende Kompetenz fiir die Routinetatigkeit, Tragheit, neue Perspektiven nach dem
Beruf tun sich auf, man hangt nicht mehr so sehr am Beruf — all das wirkt weiterbildungs-
hemmend" ) bis zu ,dazu missten betriebliche Altersstrukturanalysen angefertigt werden*
oder ,das ist eine krasse Fehleinschatzung®.

Betont wird die Notwendigkeit einer differenzierteren Betrachtung. Begriindet wird dies
z.B. mit Erhebungsproblemen betrieblicher Weiterbildungsstatistiken (fehlende Reprasentati-
vitat einzelner Erhebungen, Nichtbeteiligung insbesondere von KMU etc.), was die Aussage-
kraft der Befunde verringert. Andererseits wird darauf hingewiesen, dass die Ergebnisse ins-
besondere nach der Branche (unterschiedliche Weiterbildungsaktivitat der Branchen), nach
beruflichen Positionen (intensivere Weiterbildung fur Schlisselkrafte, im Bereich EDV oder
Verkauf, bei Fihrungskraftenachwuchs) deutlich differenziert werden muissten. Es wird auch
kritisch vermerkt, dass solchen Globalaussagen eher wenig Bedeutung zukommt bzw. dass
deren Verbreitung eher motivationshemmend wirken kann. Gerade bei FUhrungskraften wird
der Ubergang in die dritte Lebensphase nach Ausscheiden aus dem Beruf als wesentlich
problematischer erlebt als auf der Arbeiterebene. ,Je bewusster sich jemand mit der dritten
Lebensphase auseinandersetzt, desto eher ist er auch bereit, seine Kompetenzen aufrecht-
zuerhalten und weiterzuentwickeln und auch noch Utber 40 gezielt Weiterbildungsmalnah-
men zu besuchen.”
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Die Interviewten weisen auf eine zunehmend bedeutende Gruppe von alteren Arbeithehme-
rinnen mit hoher Weiterbildungsmotivation hin: ,Spatzinder”, die als altere Arbeitnehmerin-
nen gezielt hdherwertige Weiterbildungen anstreben. Dabei handelt es sich z.B. um Fach-
krafte, die nicht (mehr) eine Flhrungskarriere, sondern vielmehr eine Fachkarriere als Fach-
spezialist im Unternehmen anstreben und entsprechende Spezialausbildungen besuchen.
Von Unternehmensseite werden dabei Instrumente wie Arbeitszeitreduktion, Riickzahlungs-
vereinbarungen oder Einsatz von Urlaubstagen zur Weiterbildung verwendet.

Als wesentlich wird von Expertlnnen die verwendete Definition von Weiterbildung hervor-
gehoben. In den Weiterbildungsstatistiken werden meist lediglich Teilnahmezahlen und
-stunden bei vom Unternehmen organisierten Kurse und Seminare aufgezeichnet. Auerhalb
der Betrachtung bleiben damit meist Informationsveranstaltungen sowie Kurzveranstaltungen
und -vortrage, vor allem aber die vielfaltigen Formen des on-the-job-Training (wie job rota-
tion, Einfihrung am Arbeitsplatz, Feldbegleitung, Tandemlernen, Produktschulungen durch
Hersteller, diverse Formen der Einschulung/Unterweisung an Arbeitsplatzen, selbstgesteu-
ertes Lernen/Selbststudium, selbstgesteuertes Kleingruppenlernen, kollegiale Beratung etc.).
Dabei wird darauf verwiesen, dass gerade diese Formen einerseits umfangsmafig — wenn
auch nur grob geschatzt — wahrscheinlich den groten Anteil des ,Lernvolumens” aus-
machen. Insbesondere wird von Trainerlnnen/Beraterinnen und Personalentwicklerinnen der
héhere Lerneffekt und ,Transfereffekt* (d.h. intensivere Umsetzung des Gelernten am
Arbeitsplatz) hervorgehoben, was eine starkere Konzentration auf diese Lernformen gerade
wegen ihrer Beliebtheit bei praxiserfahrenen alteren Mitarbeiterlnnen nahe legt.

Zusatzlich wird auf die dynamische Entwicklung der altersabhangigen Weiterbildungs-
beteiligung hingewiesen: ,in den letzten Jahren nehmen zunehmend auch &ltere Mitarbeiter
an unseren Weiterbildungsseminaren teil“. Auch bei externen Instituten sowie in der Weiter-
bildung von Start-Up-Unternehmern wird dieser Trend beobachtet, der einerseits auf veran-
derte betriebliche Rahmenbedingungen, andererseits auf neue Weiterbildungsangebote und
das deutlichere ,Wahrnehmen des Zusammenhanges von Employability und Jobsicherheit"
zuriickgefiihrt wird. ,Gerade Altere sind wegen der Sorge, aus dem Arbeitsmarkt heraus zu
fallen, aus Vorsicht heraus bereitwilliger zur Teilnahme an Weiterbildung“. Aufgrund von
Outplacement und verstarktem Outsourcing sowie von Frihpensionierungsaktionen wird
auch ein Trend zum Selbstandigwerden nach Ausscheiden aus der unselbstandigen
Erwerbstatigkeit beobachtet. Auch fiir diese alteren Griinderinnen sind berufliche Erfahrung
und Fachwissen zentral wichtig, wodurch sich ihre Weiterbildungsbereitschaft und -teilnahme
deutlich erhoht.

Betont wird auch, dass allein aufgrund der immer deutlicher in den Blickpunkt riickenden
Auswirkungen der demografischen Entwicklung alleine (,demografische Bombe*) nicht nur
das zukulnftig verstarkte Rekrutierungsproblem und aufgrund der gednderten gesetzlichen
Bestimmungen auch die Verlangerung der Lebensarbeitsdauer als wichtige Ausléser gese-
hen werden. ,Altere werden zu einer wichtigen Arbeitsmarktgruppe, daraus ergibt sich von
selbst eine Sensibilisierung der Unternehmen®.

Von Anbieterseite wird jedoch auch vom Eindruck berichtet, dass z.B. die Topperformer von
Unternehmen eher weniger in WeiterbildungsmafRnahmen entsendet werden als altere Per-
sonen, ,bei denen es nicht ganz so rund lauft”.
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Beobachtet wird auch eine zunehmende personliche Umorientierung in der Altersgruppe 40-
50, welche mit UmschulungsmalRnahmen (z.B. Eintritt in Arbeitsstiftungen) einhergeht oder
in grélReren Unternehmen zu einer aktiven Nachfrage nach neuen Weiterbildungen, auch auf
Spezialistenniveau, fihrt.

Einflussfaktoren auf die Motivation zur (betrieblichen) Weiterbildung und Ansatz-
punkte zur Beeinflussung der Weiterbildungsmotivation

Bezogen auf die einzelnen Arbeitnehmerinnen wird vor allem auf den Einfluss des Bildungs-
niveaus und der Intensitdt und Konstanz bisheriger Weiterbildungsaktivitdten Bezug genom-
men: Mitarbeiterinnen mit niedrigem Ausbildungsniveau und solche, die sich seit
Schulabschluss nicht oder kaum weitergebildet haben, sind am wenigsten fir die Teilnahme
an WeiterbildungsmalRnahmen motiviert bzw. bei diesen sind Lernschwierigkeiten und -
angste am ausgepragtesten.

Wird eine fehlende Weiterbildungsmotivation wahrgenommen, ist es besonders wichtig, den
Nutzen aus der Absolvierung der Weiterbildung transparent zu machen. ,Wichtig ist es, zu
zeigen, welche Vorteile und Gewinne jemand aus der Teilnahme hat”. D.h. es ist neben den
betrieblichen Vorteilen insbesondere auch individueller Nutzen aufzuzeigen. Da dieser u.U.
den Betreffenden nicht bewusst ist, wird insbesondere von Trainerlnnen und Personal-
entwicklungsleiterinnen auf die Bedeutung von Vorbereitungsgesprachen hingewiesen.
Insbesondere mittlere und groRere Unternehmen haben regelmafRige Mitarbeiterinnen-
gesprache eingefihrt, in deren Rahmen auch auf die Frage der individuellen Weiterbildung
und -entwicklung eingegangen wird. Dies wird als zentrales Instrument angesehen. Wichtig
ist dabei insbesondere die regelmalige Wiederholung dieser Gesprache. Insbesondere fiir
strategisch wichtige, langerdauernde Weiterbildungsgange werden in groReren Unterneh-
men auch formelle ,,Entwicklungsvereinbarungen® zwischen Vorgesetzten, Teilnehmerin-
nen und Personal (entwicklungs)abteilung abgeschlossen.

Der Nutzen solcher Beratungsgesprache wird dabei auf beiden Seiten gesehen: Durch ent-
sprechende Gesprache und Vereinbarungen werden beiderseitig Erwartungen geklart,
konkrete Ziele werden vereinbart, was auch den erwarteten Nutzen verdeutlicht und damit
die Entsende- und Teilnahmemotivation erhéhen kann: ,Visionen und Mdglichkeiten zur
Umsetzung sind sehr forderlich.”

Dabei wird von den befragten Expertinnen auch eine zunehmende Gruppe von alteren Mit-
arbeitern mit hoher Weiterbildungsmotivation identifiziert. Dabei handelt es sich insbeson-
dere um Personen, die nicht eine Flhrungs-, sondern eine Fachkarriere anstreben und
deshalb auch im Alter 45+ an fachlich spezialisierten Intensivweiterbildungen interessiert
sind. Entsprechende Bestrebungen werden auch von den Unternehmen selbst durch das
Angebot entsprechender Karrierewege und durch Schaffung entsprechender Spezialisten-
positionen (Ansprechpartner flir Spezialfragen, nebenamtliche Trainerlnnen in diesem Fach-
gebiet) unterstitzt.

Die Weiterbildungsmotivation wird somit erhéht, wenn gerade mit Mitarbeiterinnen in der
Mitte ihrer Laufbahn, die sich umorientieren méchten oder zwischen Fach- und Fihrungs-
karriere entscheiden mussen, in individuellen Coachings eine bestimmte Laufbahnoption
entwickelt wird, welche z.B. nach Abschluss der jeweiligen Weiterbildung zum Tragen
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kommt. ,Mit dem erfolgreichen Weiterbildungsabschluss ist die Zusage einer gehaltlichen
Weiterentwicklung oder der Ubernahme einer bestimmten Position verbunden.*

Dies kann auch weniger formell mit einer gezielten Hebung des Images einer ,Spezialisten-
stellung“ verbunden sein: ,Altere Mitarbeiterinnen, die spezielle Fachweiterbildungen besu-
chen, versuchen wir gezielt zum ,Spezialisten“ flr dieses Fachgebiet im Unternehmen auf-
zubauen; d.h. sie sind dann Ansprechpartner fiir Probleme in diesem Bereich oder werden
fur Vortrage und Beratungen herangezogen und auch entsprechend im Unternehmen
bekanntgemacht.”

Dabei wird von Coachseite auch die Bedeutung der Vorbereitung auf die dritte Lebensphase
nach dem Ausscheiden aus dem Unternehmen thematisiert: Sieht jemand den Zeitpunkt des
Ausscheidens aus dem Erwerbsleben als ,Abschlusspunkt® an, ist er bereits Jahre vorher
wenig motiviert, sich weiterzubilden, ,weil man fur das Leben in der Pension keine Weiter-
bildung braucht®. Dies gilt unabhangig vom Lebensalter, d.h. auch bei Frihpensionierungs-
regelungen. Anders verhalt es sich dagegen, wenn durch eine Vorbereitung die Lebens-
planung nach dem Ausscheiden aus dem Unternehmen geklart ist. So gibt es z.B. bei eini-
gen Grollunternehmen die Mdglichkeit, in speziellen Tochtergesellschaften weiterzuarbeiten
oder als Konsulent fur das Unternehmen in bestimmten Nischen, ,die im Unternehmen nie-
mand, der auf der payroll steht, bisher aus Kosten- oder Zeitgrinden besetzt hat”, zur Verfu-
gung zu stehen. D.h. es geht darum, innovative Angebote flir das (ehemalige) Unternehmen
zu entwickeln, die fur dieses von Nutzen sind. Es kénnen auch Tatigkeiten z.B. im Sozial-
bereich geplant werden. Damit steigt jedoch die Motivation, seine Kompetenzen aufrecht-
zuerhalten und auch in den letzten Jahren des Berufslebens noch weiterzuentwickeln. Es ist
deshalb im Interesse des Unternehmens, insbesondere fiir seine Flhrungskrafte entspre-
chende Vorbereitungsworkshops und -coaching (z.B. ,Fit mit 50+, Vorbereitung auf die
dritte Lebensphase®) anzubieten und auch entsprechende Karriereoptionen zur weiteren
Zusammenarbeit nach dem Ausscheiden zu entwickeln.

Von Unternehmensseite wird auch davon berichtet, dass es nach absolvierter Weiterbildung
auch ofters vorkommt, dass Personen sich nicht nur im Unternehmen umorientieren, son-
dern auch in ein anderes Unternehmen wechseln bzw. sich selbstandig machen. Dies wird
u.U. aber auch bewusst in Kauf genommen.

Sehr haufig angesprochen wird auch die Frage des Verpflichtungscharakters von Weiter-
bildung. Einerseits wird argumentiert, dass fur das Erreichen bestimmter Positionen eine
bestimmte Fach- und Flhrungskompetenz und damit die vorherige Absolvierung entspre-
chender Fach- bzw. Fihrungsausbildungen unerlasslich ist und deshalb fir die aufstiegs-
interessierten Personen verpflichtend gemacht werden sollte. ,Vorgesetzte und Nach-
wuchsfuhrungskréafte missen ein Beispiel fur Weiterbildungsaktivitat geben*.

Eine generelle Vorgabe von Mindest-Weiterbildungszeiten (z.B. mindestens 5 Seminartage
pro Jahr) unternehmensweit fur alle Unternehmensangehdrigen hat den Vorteil, dass damit
die Bedeutung kontinuierlicher Weiterbildung betont wird. Damit wird auch die Befirchtung,
dass ein gedulerter Weiterbildungsbedarf als potenziell arbeitsplatzgefahrdendes Kompe-
tenzdefizit gesehen wird, abgebaut. Hingewiesen wird auf die Wichtigkeit, dass alle Unter-
nehmensangehdrigen, insbesondere sowohl die Geringqualifizierten als auch die Unterneh-
mensspitze selbst, in diese Verpflichtung einbezogen wird. ,Altere Mitarbeiterinnen verhalten
sich bei Weiterbildung mit Verpflichtungscharakter einsichtiger als jungere, da sie beide
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Seiten — sowohl die Interessen des Unternehmens als auch die eigenen — sehen. Es steht
fur sie im Vordergrund, das Beste daraus zu machen®.

In Unternehmen wird auch der Mittelweg genannt, einerseits besonders wichtige Themen
und Inhalte fur verpflichtende Weiterbildung festzulegen, darlber hinaus aber auch in einem
gewissen Ausmal} frei wahlbare (oder zumindest aus einem bestimmten Programmkatalog
frei wahlbare) freiwillige Weiterbildungsmafnahmen fir Interessentinnen anzubieten.

Unterschiedlich ist die Einstellung zur Frage, ob ein spezielles Angebotsprogramm fir
altere Mitarbeiterinnen (z.B. ,Programm 45+“) entwickelt werden sollte. Beflrworter heben
hervor, dass ein spezielles Rahmenprogramm einen héheren Bekanntheitsgrad in groReren
Unternehmen haben wird und auch Uberzeugender das Commitment des Unternehmens
dokumentiert und damit motiviert. Kritisch gesehen wird dagegen der mdgliche Eindruck
einer ,Ghettoisierung“ oder ,Ausgrenzung aus dem Normalprogramm fir die Belegschaft”.

Sowohl Bildungsanbieter als auch betriebliche Trainerlnnen weisen darauf hin, dass solche
Programme als diskriminierend erlebt werden koénnen (,ich gehdére schon zur schitzens-
werten Gruppe®). In diesem Zusammenhang wird von Unternehmen auch bewusst die Stra-
tegie verfolgt, keine Sonderveranstaltungen anzubieten. ,Bei unseren Programmen gibt es
keine Altersbeschrankungen, wir legen Wert auf eine altersméRige Durchmischung®. Bei der
Erstellung solcher Rahmenprogramme und -konzepte soll dabei nicht nur auf inhaltliche und
didaktische Aspekte eingegangen werden, sondern auch Rahmenbedingungen wie z.B. Zeit-
regelungen, Kostentbernahme, Fragen der zuklnftigen Beschéaftigungsperspektive fur die
Teilnehmerlnnen missen angesprochen werden.

Als Alternative zu speziellen Alters-Programmen wird der Ansatz gesehen, diese Themata
nicht in einem separierten Seminar, sondern integriert in die bestehenden Programme ein-
zubinden und dort zu behandeln. ,Uberall dort Reflexionsmdglichkeiten zum Thema produc-
tive aging einbauen, wo es besondere Angebote gibt, die aber allen zuganglich sind, wie z.B.
korperliche Fitness, Hebetechnik, Worklife Balance.”

Gerade Unternehmen, die bemuht sind, ihre Schllsselkrafte im Zuge eines retention mana-
gements gezielt im Unternehmen zu halten, setzen dazu eine breite MalRnahmenpalette ein,
die z.B. variable Gehaltsbestandteile, Sozialleistungen, gezielte Informationspolitik, gemein-
same Freizeitveranstaltungen, aber eben auch spezifische Weiterbildung in Verbindung mit
entsprechenden Karrieremoglichkeiten umfasst. Hier ist mit einer hohen Nachfrage der alte-
ren Fach- und Fuhrungskrafte nach diesem Angeboten zu rechnen.

Als wesentliche Unterstitzungsmalinahme wird auch eine entsprechende Trainerausbil-
dung gesehen. Einigen Befragten sind auch entsprechende Ausbildungen bekannt (z.B. im
Rahmen des WAGE-Projektes). Bevorzugt wird dabei weniger eine Ausbildung zum Trainer
speziell fur Altere als vielmehr eine Beriicksichtung von Altersaspekten in der methodisch-
didaktischen Gestaltung von Lernprogrammen fir alle Trainerlnnen/Beraterinnen.

Gestaltung betrieblicher Bildungsarbeit (Organisation, Management, Methodik und
Didaktik, Inhalte, Zielgruppen etc.), um éltere Arbeithehmerlnnen besser zu erreichen

Insbesondere bezogen auf die Zielgruppe der (eher) weiterbildungsabstinenten Mitarbeite-
rinnen mit geringer Weiterbildungserfahrung werden die ausgepragtesten methodisch-didak-
tischen Herausforderungen gesehen. Dies beginnt bei oft Ubersehenen ,Kleinigkeiten®

221



Resiimee & Handlungsoptionen

(,Altere sollten sich im Seminarraum nach vorne setzen, weil sie schlechter héren oder
sehen, Ausdriicke nicht kennen. Aber es will sich ja auch aus Angst keiner nach vorne
setzen“) und setzt sich mit Lernangsten fort (,die Leute kommen teilweise sehr gestresst und
mit der Angst, dass sie "aufgeblattelt” werden®).

Gerade bei Mitarbeiterinnen mit familidren Verpflichtungen spielt die Frage der zeitlichen
Gestaltung der MaRnahmen eine besondere Rolle. Wochenend- und Abendveranstaltungen
fuhren aus der Erfahrung heraus oft zu Problemen. Damit hangt auch der Veranstaltungsort
und damit verbunden die Wegstrecke und Anreisezeit zusammen. ,Bei Mitarbeiterinnen mit
Familien wird durch Weiterbildung oft die Freizeit beschnitten. Die Zeiten missten entspre-
chend angepasst werden. Auch die Wegstrecke spielt eine Rolle, es soll méglichst wenig
weit gefahren werden. Die Geldfrage spielt demgegentiber eine geringere Rolle.”

Meist wird arbeitsplatzbezogene Weiterbildung in der Arbeitszeit bzw. am Arbeitsplatz
durchgefiihrt (inklusive Herstellerschulungen), wahrend aufstiegsbezogene Trainings (z.B.
fur Fuhrungskrafte) auch teils in der Freizeit durchgefihrt wird (typischerweise Freitag-
Samstag-Blockveranstaltungen).

Auch weitere haufig genannte methodisch-didaktische Ansatze aus der Unternehmenspraxis

decken sich mit der in der Fachliteratur fokussierten Problemlage. Als besonders geeignete

Lernstrategien werden Lernen vor Ort und Lernen in kleinen Gruppen angesehen. Als for-

dernd werden hervorgehoben:

e praxisorientiertes Lernen, Arbeit an Praxisproblemstellungen, Praxisprojekte, Lernen von
Praktikerlnnen

o Maoglichkeit zum Erfahrungsaustausch

e Teamwork und Lernpartnerschaften

e Familiengerechte Weiterbildungszeiten

JAlles, was beteiligend ist, erfahrungsreflexiv ist, beglnstigt altere Arbeitnehmerinnen®.
Dabei wird auch betont, dass gerade bei alteren Arbeitnehmerlnnen didaktisch ,nie-
derschwellig® angesetzt werden soll, d.h. ohne Uberbetonung neuer Lernmethoden: ,Ange-
bote sollen niederschwelliger sein im Sinne eines einfachen Einstieges. Je élter, umso lieber
Tisch und Sessel”. Es wird aber auch darauf hingewiesen, dass z.B. gezielt neue Lernorte,
interessante Umgebung, interessante Themen (z.B. auch Sportangebote) eingesetzt werden
kdnnen, um solche psychologischen Teilnahmeschwellen abzubauen.

Als besonders wirksam werden Angebote, wie z.B. mid-career-workshops, Coaching usw.
gesehen, in dem sich die Personen in der Mitte oder gegen Ende ihrer betrieblichen Lauf-
bahn mit der weiteren Entwicklung im Unternehmen oder ausserhalb des Unternehmens
gezielt auseinandersetzen und Optionen fiir die Zeit nach Beendigung des Erwerbslebens
entwickeln kénnen. Je deutlicher solche Optionen fur Tatigkeiten auch nach Beendigung der
Tatigkeit im Unternehmen bestehen (z.B. ehrenamtliche Tatigkeit, Konsulent flir das bishe-
rige Unternehmen, Suche einer Marktnische, um als Unternehmer mit dem bisherigen
Arbeitgeber kooperieren zu kdnnen), desto héher ist auch die Bereitschaft, das Kompetenz-
profil zu erhalten bzw. noch zu verbessern und an Weiterbildung teilzunehmen.

Besonders wichtig ist die Beriicksichtigung lernpsychologischer Erkenntnisse: ,Altere
lernen anders als Jingere, nicht mehr Uber das Kurzzeitgedéchtnis, sondern tbers Lang-
zeitgedachtnis. Darauf muss man Rucksicht nehmen®. Langere Pausen und Entspannungs-
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maoglichkeiten sollen geboten werden. ,8 bis 9 Einheiten am Tag sind gerade fir altere Teil-
nehmerinnen anstrengender, sowohl physisch als auch geistig, insbesondere dann, wenn sie
nicht gewohnt sind, sich den ganzen Tag zu konzentrieren®. Von Trainerseite wird auch her-
vorgehoben, dass die Konzentrationsfahigkeit systematisch geférdert werden muss.

Gerade die befragten Trainerlnnen/Beraterlnnen weisen auf den hemmenden Aspekt einer
,verschulung“ gerade bei &alteren Mitarbeiterinnen hin. Weiterbildung sollte starker die
Eigenverantwortung betonen. ,Mehr Eigenverantwortung kommt alteren Arbeitnehmerin-
nen eher entgegen. Fir manche ist es ungewohnt, wenn sie gefragt werden, was und wie sie
lernen sollen. Das kann Uberfordern. Aber es ist nicht angebracht, einem 50-Jahrigen vorzu-
kauen, was er zu tun hat.“ Insbesondere bei wenig lernerfahrenen Personen und Personen
in Berufen mit wenig herausfordernden, repetitiven Aufgaben ist es wichtig, am Selbst-
bewusstsein zu arbeiten und dieses zu entwickeln. ,Die Leute trauen sich selbst nichts zu. In
der Pension kommen sie dann als graue Panther heraus".

Beim Einsatz neuer Lerntechnologien (computergestlitztes Lernen, e-learning-packages,
EDV-gestutzte Simulationen, Videoconferencing etc.) wird insbesondere bei alteren Teil-
nehmern auf eine mogliche ,Technikangstlichkeit* hingewiesen. Es ist damit die Frage, ob
z.B. computergestitztes Lernen und e-learning tatsachlich so gerne angenommen wird.
Empfohlen wird eher eine Kombination mit Prasenzzeiten und individuellen Beratungs-
mdglichkeiten.

Empfohlen wird gerade fiir diese Zielgruppe der Einsatz von Lernpartnerschaften. Dies
kann sowohl innerhalb von Veranstaltungen geschehen als auch auRerhalb (z.B. éltere als
Paten fir neu Eintretende, aber auch Tandemlernen durch gemeinsames Lernen von alteren
und jungeren Mitarbeiterlnnen (intergenerationales Lernen). Diese Lernform kann einerseits
zur Weitergabe von Wissen an jungere Mitarbeiterinnen dienen, umgekehrt aber auch zur
Wissensvermittlung an die alteren Mitarbeiterinnen, z.B. im Bereich neuer Technologien,
verwendet werden). Nicht zuletzt wird im gezielten Einsatz von alteren Mitarbeiterlnnen als
Patinnen, Mentorinnen oder Trainerlnnen ebenfalls eine Mdglichkeit gesehen, diese selbst
damit auch zu einer vertieften Beschaftigung mit der jeweiligen Materie anzuregen.

Als inhaltliche Interessen alterer Arbeitnehmerinnen wurden z.B. Themen aus den Berei-
chen Selbstmanagement, Worklife-Balance und betriebliche Gesundheitsférderung
hervorgehoben: Stressmanagement und -pravention, Burnout-Pravention, Vorbereitung auf
Pensionierung, Productive Aging, Worklife Balance-Workshops, gesund und fit im Beruf sind
einige der ofter genannten Seminarthemata.

Unternehmensinterne und externe Rahmenbedingungen, welche die Gestaltung der
Weiterbildungsarbeit und die individuelle Motivation zur Weiterbildung beeinflussen

In den Interviews wurde vor allem auf folgende Rahmenbedingungen Bezug genommen:

Ein negativ besetztes Bild von Arbeit und Lernen wird als wichtiges Hemmnis gesehen:
LJArbeitsleid ist ein falsches Bild — Je friiher das Leid aufhort, desto besser — darum zahlt es
sich auch nicht aus, sich als Alterer weiterzubilden. Dieses Bild muss allmahlich geandert
werden hin in Richtung produktives altersgerechtes Arbeiten.” ,Die Vorstellung von ,Ausge-
lernt sein“ muss ersetzt werden durch ein Bild von lebensbegleitendem Lernen sowohl fur
den Beruf als auch fur den Privatbereich®.
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Entsprechend wird es als sinnvoll gesehen, hier mit Motivationskampagnen anzusetzen. Das
Bild einer mit dem Alter sinkenden Leistungsfahigkeit sollte durch Gegenbeispiele (cases of
good practice aus Unternehmen, testimonials, auch wissenschaftliche Erkenntnisse zB. aus
der Lernpsychologie oder Arbeitswissenschaft). ,Dass Altere weniger leistungsfahig sind,
stimmt bei kérperlicher Arbeit, z.B. am Bau. Ansonsten ist es aber nicht richtig, Sozial-
kompetenz und Erfahrungswissen sind hoher.*

Finanzierung von Weiterbildung: Gerade in Kleinbetrieben spielen Zeitprobleme, insbe-
sondere das Stellvertretungsproblem, sowie Finanzierungsprobleme eine zentrale Rolle.
Dies ist bei der Preisgestaltung bzw. bei Férderungsprogrammen zu bericksichtigen.

Ein geringer Informationsstand Uber Weiterbildungsangebote wirkt ebenfalls hemmend,
wobei darauf hingewiesen wird, dass dies auch mit geringeren Suchaktivitaten der Personen
zusammenhangt und nicht allein durch Ausbau des Informationsangebotes (Broschiren,
Weiterbildungsdatenbank) etc. abgebaut werden kann.

Als zentrale betriebliche Rahmenbedingung wird die Lernkultur im Unternehmen gesehen.
Dabei wird z.B. die Vorbildwirkung von Vorgesetzten, insbesondere der Leitungsebene,
betont. Kontinuierlich betriebene Weiterbildung wird der groRte Motivations- und Umset-
zungseffekt zugeschrieben. Dasselbe gilt fir bewusst lernforderlich gestaltete Arbeitsplatze
und Laufbahnen. Genannt wurden dabei z.B. job rotation, Teamzusammensetzung nach
Kompetenz- und Altersgesichtspunkten zum intergenerationalen Lerntransfer und die Kop-
pelung von Kompetenzentwicklung und betrieblicher Laufbahn.

Externe und innerbetriebliche MaBnahmen zur Beeinflussung von Rahmenbedingun-
gen fir die Gestaltung betrieblicher Bildungsarbeit, um eine intensivierte Weiter-
bildungsbeteiligung zu erreichen

Die Expertlnnen flhrten eine Reihe von Mdglichkeiten zum indirekten Einwirken durch
Anreize zur Verbesserung der Qualitidt des betrieblichen Weiterbildungsmanagements
an. Genannt wurden u.a. die Férderung von Modellprojekten in Unternehmen oder Preise
fur betriebliche Weiterbildungsaktivitdten insbesondere fiir altere Arbeitnehmerinnen, wie
z.B. Minerva oder Nestor, sowie entsprechende Trainer- und Coach-Ausbildungen. Ziel ist
die Entwicklung eines Personalentwicklungskonzeptes mit durchgehend lebensphasenorien-
tierten Entwicklungsangeboten (u.a. Einschulung, individuelle Entwicklungsprojekte, Coa-
ching, phasenspezifische Angebote, Erleichterung des Wiedereinstieges, Vorbereitung auf
den Ruhestand, intergenerationale Zusammenarbeit und Lern-Tandems usw.)

Finanzielle Anreize werden sowohl fir Unternehmen (Férderung von innovativen Weiter-
bildungsprojekten fur altere Mitarbeiterinnen, finanzielle Zuschisse fur Weiterbildungs-
aufwendungen flr altere Mitarbeiterinnen) als auch flir Einzelpersonen selbst (ermafigte
Kursbeitrage bei externen Einrichtungen etc.) als sinnvoll gesehen. ,Die Qualifizierungs-
foérderung fir Beschéftigte des AMS setzt Begiinstigungen fir 45+. Das ist ein Anreizfaktor
fur Betriebe und auch die Betroffenen. Manche freuen sich sogar schon auf den Geburtstag,
weil sie dann mehr Méglichkeiten zur Weiterbildung haben.”

Auch fir die Unternehmen stellen die deutlich reduzierten Weiterbildungskosten (fir 45+
werden zwei Drittel der Kosten extern ibernommen) einen wichtigen Anreiz zur Entsendung
alterer Arbeitnehmerlnnen in entsprechende Veranstaltungen dar, wobei insbesondere die
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Forderung von Fach- und Spezialistenkarrieren fiir altere Arbeitnehmerlnnen in den Blick-
punkt rdckt.

Insbesondere fir Kleinbetriebe und Personen mit geringerem Einkommen, aber durchaus
auch fur groRere Unternehmen stellen solche Kostenibernahmen durch die 6ffentliche Hand
einen wichtigen Faktor in der Teilnahme- und Entsendeentscheidung dar. Es werden aber
auch Forderbeschrankungen (z.B. keine Forderung fur Akademikerlnnen oder 65+) kritisiert.
In diesem Zusammenhang werden auch Einrichtungen wie Arbeitsstiftungen usw. positiv
gesehen, weil sie eine langere Beobachtungszeit fir neue Mitarbeiterinnen ermdglichen.
.Nach 6 bis 12 Monaten kann ich mir ein besseres Bild vom Potential der neuen Mitarbeite-
rinnen machen, dies erleichtert weitere Schulungsinvestitionen.”

Weitere Vorschlage gehen in Richtung zusatzlicher Vorteile durch Besuch von (anerkannten)
Weiterbildungsmalinahmen, wie z.B. verbesserter Kiindigungsschutz oder verldangerte
Arbeitslosenunterstiitzung.

Bezogen auf externe Weiterbildungsanbieter (aber auch fir Unternehmen) wird die Kombi-
nation von QualifizierungsmaBnahmen mit Einzelberatung als besonders sinnvoll her-
vorgehoben. ,Es ist fur altere Arbeitnehmerinnen besser, wenn sie auch gezielt reflektieren
konnen, was ihnen die MalRnahme nutzt®. Wichtig ist dabei insbesondere der geschuitzte
Rahmen, in dem Laufbahn- und Qualifizierungsberatung stattfindet, ,denn dann sind die
Betroffenen offener flr Veranderungen®.

Von Unternehmen und Bildungsanbietern werden auch geférderte Modellprojekte im
Bereich altersgerechte und alternsgerechte Arbeitsgestaltung (unter Einschluss von
Weiterbildung) als besonders sinnvoll gesehen. Einerseits sollen geférderte Modellvorhaben
in interessierten Unternehmen durchgefiihrt und evaluiert werden. Andererseits sollen die
dabei erarbeiteten Erfahrungen, Praxisberichte, Instrumente und Konzepte weiteren Unter-
nehmen mdglichst kostenfrei zur Verfigung gestellt werden. Firmenvertreterinnen kénnen
als testimonials eingesetzt werden, um weitere Unternehmen zu erreichen. Hier wird auf
Erfahrungen aus Modellprojekten (z.B. des BIBB oder BFZ in Deutschland, in Osterreich z.B.
auf WAGE oder das breit bekannte LIFE-Projekt der voestalpine bzw. auf einschlagige
Preise/ Wettbewerbe wie Nestor oder Minerva) hingewiesen. Betont wird gerade der Aspekt
der Einbettung von Aktivitaten zur Kompetenzentwicklung on- und off-the-job in umfassen-
dere betriebliche ,age management“-Konzepte.
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9 ANHANG A

9.1 Hintergrundinformationen zu den internationalen Daten

Tab. A-1: Erwerbsquoten und non-formale Weiterbildungsbeteiligungsquoten fiir die Alters-

gruppe der 55-bis 64-Jahrigen.

Non-formale

Weiterbildungs- | Erwerbsquote
beteiligungsquote

Schweden 44,3 72,8
Schweiz 43,8 69,3
Danemark 37,7 60,8
Finnland 294 58,8
Norwegen 247 69,6
UK 21,7 59,3
Osterreich 12,3 39,8
Irland 8,6 55,2
Slowenien 8,4 34,6
Lettland 7,9 60,3
Belgien 7,8 35,9
Zypern 7,6 57,7
Frankreich 7,5 40,4
Slowakei 7,5 38,8
Estland 7,2 62,2
Luxemburg 6,4 32,7
Tschech. Rep. 6,3 48,2
Deutschland 5,7 57,5
Niederlande 5,0 52,8
Spanien 3,8 47 .4
Portugal 3,6 54,4
Litauen 3,6 55,6
Polen 2,8 31,8
Italien 2,1 34,6
Ungarn 1,4 34,5
Griechenland 1,0 43,9
EU-25 8,5 47,5

Quelle: Eurostat, EU Labour Force Survey (LFS) 2005, 2006 bzw. 2007; ibw-Darstellung
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9.2 Hintergrundinformationen zur WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung 2008

Befragungsdesign

Die empirischen Ergebnisse basieren auf einer reprasentativen Zufallsbefragung (geschich-
tete Quotenstichprobe nach dem Kursinhalt — WIFI-Geschéftsfelder) von Teilnehmerinnen an
externen WIFI-Kursen in Nieder- und Oberosterreich des Wintersemesters 2006/07 (also
kein FIT — firmeninternes Training). Die Befragung wurde anhand telefonischer Interviews im
Sommer 2008 durchgefuhrt.

Seit dem Kursabschluss ist im Normalfall zumindest ein Jahr vergangen. Daher kann man
auch die Auswirkungen der WIFI-Kursteilnahme auf die berufliche Situation erheben. Die
Auswertungen basieren auf 1.118 beantworteten Fragebdgen. 280 Fragebdgen betreffen
Kursteilnehmerinnen der Altersgruppe 45+. 143 Fragebdgen betreffen die Altersgruppe 50+
und 64 Teilnehmerlnnen waren alter als 55 Jahre. Der Fragebogen ist nachstehend ange-
fuhrt.

Ein wesentliches Feature dieser WIFI-Kursteilnehmerlnnen-Befragung besteht darin, dass
u.a. auch explizite Einkommensinformationen vorliegen, die eine Abschatzung der durch den
WIFI-Kurs induzierten ,Rendite ermdéglichen. Darlber hinaus liegt auch die Selbsteinschat-
zung der Befragten, ob der WIFI-Kurs einen direkten Einfluss auf diverse Auswirkungen (zB.
in Form eines hoheren Gehaltes) hatte, vor. Somit konnen Kausalitatsaspekte thematisiert
werden.

Zudem wurden retrospektive Informationen zu Kursmotiven und beruflicher Situation vor
Kursbeginn etc. erhoben. Der Kern der Befragung betrifft Aspekte individueller Nutzenertrage
— d.h. welchen Nutzen hatten Individuen (und nicht Betriebe bzw. die Gesellschaft) von
Weiterbildungsmalinahmen.

Informationen zur Grundgesamtheit:

Im Wintersemester 2006/07 wurden in beiden Bundeslandern zusammen insgesamt knapp
49.000 WIFI-Kurse belegt (inkl. der Teilnahme an kostenlosen Informationsabenden/-ver-
anstaltungen). Die Anzahl der Kursteilnehmerinnen liegt infolge von Mehrfachkursbelegun-
gen/-teilnahmen einer Person wahrend des Semesters unter diesem Wert und betragt knapp
33.600 Personen. Somit betragt der Anteil der Kursteilnehmerinnen an allen Kursteilnahmen
69% oder anders formuliert: rund ein Drittel aller Kursteilnehmerinnen belegte im Winter-
semester mehr als einen WIFI-Kurs.

Stichprobenreprasentativitat:
Bezogen auf alle WIFI-Kursteilnehmerinnen betragt der Reprasentativitatsgrad der ibw-
Befragung 3,3%.
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Fragebogen der WIFI-Kursteilnehmerinnen-Befragung

Guten Tag, mein Name ist.......

Ich bin vom INTEGRAL und wir fihren im Auftrag des WIFI eine Kursteilnehmerbefragung
Uber Motive, Zufriedenheit und Auswirkungen einer WIFI-Kursteilnahme durch. Durfte ich Sie
um die Teilnahme bitten? Die Befragung wird nicht langer als 15 Minuten dauern. Die Aus-
wertungen erfolgen selbstverstandlich anonym.

F1: An welchem WIFI-Kurs haben Sie im Wintersemester 2006/07 teilgenommen?
............................................ (Kurs konkret)

F2: Haben Sie den WIFI-Kurs erfolgreich absolviert? T JA T1NEIN

Falls JA: Haben sie darliber ein Abschlusszeugnis / Zertifikat erhalten?
1 Ja (1 Nein

Falls NEIN: Was waren die Grinde daflir, dass Sie den Kurs nicht erfolgreich absolviert
haben?

1 Kurs war zu schwierig

[ hatte nicht mehr gentigen Zeit den Kurs zu absolvieren

[J habe das Interesse verloren

[J ich bin noch dabei den Kurs abzuschlieRen

[1 ist mit schlussendlich zu teuer geworden

1 sonstige Grinde, welche:

F3: Urspriingliche Motive fiir die WIFI-Kursteilnahme:
Skala: 1 trifft zu - 2 war nicht so wichtig - 3 trifft Gberhaupt nicht zu

Bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt

Bessere Aussicht auf interessantere oder anspruchsvollere Tatigkeit im
Unternehmen

Breitere berufliche Einsatzmdglichkeiten / Erhéhung der beruflichen Mobilitat

Wollte mich selbststandig machen

Wollte ein zweites berufliches Standbein (nebenberufliche Tatigkeit) aufbauen

Verbesserung der Verdienstmdglichkeiten

Verbesserung der Aufstiegschancen

Mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust

Anpassung meiner Qualifikation an neue Tatigkeitsanforderungen

Verbesserung der beruflichen Leistungsfahigkeit

Inhaltliches / thematisches Interesse

Freude am Lernen

F4: Wer hatte die Initiative fur die Kursteilnahme?
"1 Eigeninitiative — war meine Idee
[ Anstol® kam vom Unternehmen
[ AMS
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F5: Wann haben Sie den Kurs durchgeflihrt
1 ausschlief3lich in meiner Freizeit
1 génzlich in der Arbeitszeit
"1 andere Regelung, welche:

F6: Wer hat die Kurskosten getragen?
(1 zur Ganze ich
[J zur Ganze das Unternehmen
[ teils — teils

F6a: Haben Sie personlich eine offentliche Forderungen fur diesen Kurs bezogen?

[1Ja =>Hohe der Férderung: €
=> Fordergeber: (Bund, Land, AK, AMS etc.)
O Nein

F7: Wie zufrieden waren Sie mit dem Kurs: nach Schulnoten
Gesamteinschatzung
mit dem Kursinhalt
mit Vortragenden

F8a: Wohnort zum Zeitpunkt der Kursteilnahme: (Postleitzahl)

F8b: Entfernung zwischen...
... Wohnort und Ort der Kursteilnahme: Minuten
... Unternehmen und Ort der Kursteilnahme: Minuten

F9a: Welche berufliche Position hatten sie vor der WIFI-Kursteilnahme inne?
(1 Selbststandig / Freiberufler
"1 Management, leitender Angestellter
() Techniker / Ingenieur
[0 EDV-Spezialist
1 Verkaufspersonal, -spezialist
1 Facharbeiter
[ Hilfsarbeiter, Hilfskraft
O angelernter Arbeiter
U Biaropersonal
1 héher qualifizierter Sachbearbeiter

Beruf konkret.................... (+ evtl. arbeitslos/Karenz etc.)

Waren Sie in einem o6ffentlich/rechtlichen Dienstverhaltnis (als Beamter/
Vertragsbediensteter) beschaftigt?
(1 Ja (1 Nein
Waren Sie zu diesem Zeitpunkt Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigt?
O Vollzeit: d.h. Arbeitsstunden pro Woche:
U Teilzeit: d.h. Arbeitsstunden pro Woche:
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F9b: Und welche berufliche Position haben sie gegenwartig inne?

1 selbe berufliche Position

(1 andere berufliche Position, welche:
(1 Selbststandig / Freiberufler

[ Management, leitender Angesteliter
[ Techniker / Ingenieur

(1 EDV-Spezialist

1 Verkaufspersonal, -spezialist

1 Facharbeiter

1 Hilfsarbeiter, Hilfskraft

1 angelernter Arbeiter

[J Blropersonal

[0 héher qualifizierter Sachbearbeiter

Beruf konkret.................... (+ evtl. arbeitslos/Karenz etc.)

Sind Sie derzeit in einem 6&ffentlich/rechtlichen Dienstverhaltnis (als Beamter/

Vertragsbediensteter) beschaftigt?
(1 Ja (1 Nein

Sind Sie derzeit Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigt?
U Vollzeit: d.h. Arbeitsstunden pro Woche:
O Teilzeit: d.h. Arbeitsstunden pro Woche:

F10: Inwieweit konnen Sie die durch den WIFI-Kurs vermittelten Kenntnisse fiir lhre

gegenwartige Tatigkeit/Beruf nltzen?
1 sehr nutzlich
(1 teilweise nutzlich
(1 Uberhaupt nicht anwendbar

F11: Welche Auswirkungen hatte der WIFI-Kurs fir Sie? Falls er Auswirkungen hatte, wie

stark war der Einfluss des WIFI-Kurses (Schulnotenskala:

Uberhaupt kein Einfluss)?
(1 interessantere berufliche Tatigkeiten
) bessere berufliche Position/,Karrieresprung*®
"1 hdheres Gehalt

1 sehr hoher Einfluss

1 Absicherung der Beschaftigung / um auf dem Laufenden zu bleiben

[1 Unternehmenswechsel

[J dass Sie Uberhaupt diesen neuen Job bekommen haben

[1 attraktiveres Unternehmen
11 80NStIgeS....viviiiiiie e
[0 WIFI-Kurs hatte keine direkten Auswirkungen

F 12: Haben sie sich mit ihrem (damaligen) Arbeitgeber vor der Kursteilnahme...
"1 Uber die inhaltliche Ausrichtung des Kurses abgestimmt?
"] Gber eine Anderung ihres beruflichen Aufgabenbereichs abgestimmt?

) Uber Karriereaspekte gesprochen/abgestimmt?
[ Uber Gehaltssteigerung gesprochen/abgestimmt?

bis

5
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F13a: Angaben zum Unternehmen, bei dem Sie wahrend der Kursteilnahme beschaftigt
waren

Unternehmensgrofie: Anzahl Mitarbeiter in O

Hat das Unternehmen auch Niederlassungen im Ausland oder ist es eine
Osterreichfiliale eines Multis? [ JA 71 NEIN

Branche.........cccooiiiil.

Gab es in dem Unternehmen eine explizite Personalentwicklungspolitik?
"I PE-Abteilung

[ Mitarbeitergesprache

[ Weiterbildungs-Férderungen/-Programme

1 Gehaltsvorruckungen sind gekoppelt an Weiterbildungs-Teilnahme

F13b: Nur bei Unternehmenswechsel: Angaben zu neuem Unternehmen:

Unternehmensgroie: Anzahl Mitarbeiter in O

Hat das Unternehmen auch Niederlassungen im Ausland oder ist es eine
Osterreichfiliale eines Multis? 1 JA O NEIN

Branche..........ccoovvvviiiiil.

Gibt es in dem Unternehmen eine explizite Personalentwicklungspolitik?
U PE-Abteilung

O Mitarbeitergesprache

[1 Weiterbildungs-Férderungen/-Programme

1 Gehaltsvorrickungen sind gekoppelt an Weiterbildungs-Teilnahme

Durfte ich Sie noch um ein paar Angaben zu Ihrer Person bitten?

F14: Geschlecht: [J Mann ] Frau
F15: Alter: .......... Jahre

F16: Hochste formale Ausbildung:
[1 héchstens Pflichtschule
(1 Lehrabschluss
[0 BMS-Abschluss (technisch/gewerbliche Fachschule, Handelsschule etc.)
"1 BHS-Matura (HTL, HAK etc.)
(1 AHS-Matura
[ Kolleg
1 Fachhochschule
1 Universitat
[1 sonstiger Abschluss ...................ooooei.

F17: Betriebszugehdrigkeitsdauer bis zum Zeitpunkt der WIFI-Kursteilnahme:
......... (Anzahl Jahre)
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F18a: Darf ich Sie nach der Hoéhe lhres Einkommens fragen, das Sie vor der WIFI-
Kursteilnahme hatten?..................... € (Monatseinkommen NETTO (exkl. Familienbeihilfe))

Einkommensangabe fir Selbststandige.:............... jahrliches Brutto-Einkommen angeben!

F18b: Und wie hoch ist Ihr Einkommen gegenwartig? ........... € (Monatseinkommen NETTO
(exkl. Familienbeihilfe))

Einkommensangabe flur Selbststandige:............... jahrliches Brutto-Einkommen angeben!

Falls Befragte/r keine Einkommensangaben machen will: Darf ich Sie dann fragen...
0 Verdienen Sie jetzt genauso viel wie vorher
[1 Mehr? => um wie viel mehr? %
1 weniger? => um wie viel weniger? %

F19: Anzahl der Weiterbildungs-Kursteilnahmen (egal wo) in den letzten 3 Jahren:

F20: Informelles Lernen: Wie haufig / tblich ist selbstgesteuertes Lernen fiir Sie?
Skala: sehroft — gelegentlich — nie

a) Lernen in der Arbeitssituation:
(zB. Unterweisung/Schulung am Arbeitsplatz durch Kollegen, Trainer oder Vorgesetzte —

job rotation — organisiertes Einarbeiten und Anlernen — arbeitsnahe Workshops (z.B. zur
Organisationsentwicklung) — Qualitatszirkel/Lernstatt/Lerninseln etc.)

b) selbstgesteuertes Lernen mit Medien:
(zB. Lekture von Fachzeitschriften und Fachbuchern — Arbeit mit Selbstlernprogrammen —
Fernunterricht — computergestiitztes Training (CBT) / Lernen offline am PC — Web based
Training (WBT) / Lernen online im Internet/Intranet etc.)

c) betriebsinterne Lehrveranstaltungen (Seminare und Lehrgange): _

Gemeint sind MaRnahmen, bei denen die Verantwortung fir die Ziele, Inhalte und
Organisation beim Unternehmen selbst liegt und an denen ausschlielich oder Uberwiegend
Mitarbeiter des Unternehmens teilnehmen. Der Veranstaltungsort kann innerhalb, aber auch
aulerhalb des Unternehmens liegen (z.B. in Seminarhotels). Referenten kénnen Mitarbeiter
oder externe Dozenten sein.

d) Teilnahme an Informationsveranstaltungen (intern und extern):
(zB. Fachvortrage - Fachtagungen/Kongresse/Symposien/Kolloquien — Erfahrungs-
austauschkreise — Fachmessen — sonstige Informationsveranstaltungen)

F21: Haben Sie Verbesserungsvorschlage bzgl. WIFI-Kursen, sonstige Anmerkungen?:

HERZLICHEN DANK FUR IHRE TEILNAHME !
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Tabelle A-2a: Faktorenanalyse; mannliche Kursteilnehmer

Rotierte Komponentenmatrix™®

Komponente
2
Verbesserung der Aufstiegschancen ,794 ,065 -,028
bessere Aussicht auf interessantere oder anspruchvollere Tatigkeit im 735 003 031
Unternehmen
bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt , 711 ,(116 -,019]
Verbesserung der Verdienstméglichkeiten ,703 ,232 -,105
Verbesserung der beruflichen Leistungsfahigkeit ,613 -,054 ,234
brelt.e.rg berufliche Einsatzmdglichkeiten / Erhdhung der beruflichen 596 -,005 106
Mobilitat
mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust ,572 ,159 ,076
Anpassung meiner Qualifikation an neue Tatigkeitsanforderungen ,572 ,105 175
wollte mich selbststdandig machen ,073 ,836 -,047
wollte ein zweites berufliches Standbein (nebenberufliche Tatigkeit) 143 811 118
aufbauen
Freude am Lernen ,023 ,027 ,784
inhaltliches / thematisches Interesse ,125 ,032 ,758
Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.
Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.
a. Die Rotation ist in 4 Iterationen konvergiert.
Tabelle A-2b: Faktorenanalyse; weibliche Kursteilnehmer
Rotierte Komponentenmatrix®”
Komponente
2
Verbesserung der Aufstiegschancen , 182 ,(105 ,045
bessere Aussicht auf interessantere oder anspruchvollere Tatigkeit im 765 091 020
Unternehmen
bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt ,759 ,056 ,030
brelt.e.r? berufliche Einsatzmdglichkeiten / Erhdhung der beruflichen 714 149 022
Mobilitat
Verbesserung der Verdienstmoglichkeiten ,714 ,207 -,027
Verbesserung der beruflichen Leistungsfahigkeit , 711 -,083 -,001
mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust ,700 -,107 ,015
Anpassung meiner Qualifikation an neue Tatigkeitsanforderungen ,632 ,151 ,079]
wollte mich selbststandig machen ,050 ,849 -,052
wollte ein zweites berufliches Standbein (nebenberufliche Tatigkeit) 140 819 098
aufbauen
Freude am Lernen ,005 -,060 ,806
inhaltliches / thematisches Interesse ,057 ,099 75

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.
Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

a. Die Rotation ist in 4 Iterationen konvergiert.
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Tabelle A-3a: Faktorenanalyse; unter 45-jahrige Kursteilnehmerinnen

Rotierte Komponentenmatrix™®

Komponente
1 2
Verbesserung der Aufstiegschancen ,801 ,039 ,023
bessere Aussicht auf interessantere oder anspruchvollere Tatigkeit im 749 001 021
Unternehmen
Verbesserung der Verdienstmdglichkeiten ,7123 178 -,043
bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt , 710 ,076 ,089
Verbesserung der beruflichen Leistungsfahigkeit ,671 -,047 ,060
brelt.e.rg berufliche Einsatzmdglichkeiten / Erhdhung der beruflichen 643 076 030
Mobilitat
mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust ,638 -,021 ,091
Anpassung meiner Qualifikation an neue Tatigkeitsanforderungen ,586 144 ,058
wollte mich Selbststadndig machen ,029 ,846 -,065
wollte ein zweites berufliches Standbein (nebenberufliche Tatigkeit) 128 808 115
aufbauen
Freude am Lernen ,033 -,021 ,808
inhaltliches/thematisches Interesse ,093 ,063 , 178
Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.
Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.
a. Die Rotation ist in 4 Iterationen konvergiert.
Tabelle A-3b: Faktorenanalyse; Uber 55-jahrige Kursteilnehmerinnen
Rotierte Komponentenmatrix™®
Komponente
1 2
Verbesserung der beruflichen Leistungsfahigkeit ,899 ,103 ,097
Anpassung meiner Qualifikation an neue Tatigkeitsanforderungen ,824 ,206 ,028
brelt.e.r(? berufliche Einsatzmdglichkeiten / Erhéhung der beruflichen 747 281 -011
Mobilitat
bessere Aussicht auf interessantere oder anspruchvollere Tatigkeit im 617 557 -.002
Unternehmen
Verbesserung der Verdienstmdglichkeiten ,207 ,762 -,074
wollte ein zweites berufliches Standbein (nebenberufliche Tatigkeit) 281 729 271
aufbauen
Verbesserung der Aufstiegschancen 404 ,697 ,092
mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust ,431 ,566 -,185
bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt ,456 ,543 -,301
wollte mich Selbststadndig machen -,067 ,513 ,285
Freude am Lernen ,049 ,076 ,805
inhaltliches/thematisches Interesse ,010 ,028 ,786

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.
Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

a. Die Rotation ist in 6 Iterationen konvergiert.
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Abb. A-1a: Informelles Lernen der Arbeithehmerlinnen nach der beruflichen Stellung (ISCO-
Berufsobergruppen): Arbeitsbezogener Wissensaustausch mit Kollegen
Alterstypische Anteile nach der beruflichen Stellung

m 55+
Hilfs arbeitskrafte | —
0 45-54 J.
Anlagen-/ Maschinenbediener, Montierer % m 35-44 J.
Handwerks- und verwandte Berufe D —e 02534 4.
Fachkréfte in der Land- & Forstwirtschaft %‘:‘
personenbez. DL-Berufe | ——

Biiroangestellte, kaufm. Angestellite %

sonstige nichttechnische Fachkrafte

Lehrkréafte ohne akadem. Ausbildung

Biowissenschaftliche & Gesundheitsfachkrifte %
Technische Fachkrifte =
Akademische Berufe =
Geschafts(bereichs)leiter in groBen Unternehmen =

Angeh. Gesetzgeb. K & Itde Verwaltungsbed. ‘ ‘ ‘

0% 20% 40% 60% 80% 100%

berufliche Weiterbildungsbeteiligungsquote in %

Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren moglich; ibw-Auswertungen

Abb. A1b: Informelles Lernen der Arbeithehmerinnen nach der beruflichen Stellung (ISCO-
Berufsobergruppen): Selbststudium der Fachliteratur
Alterstypische Anteile nach der beruflichen Stellung

m 55+
Hilfsarbeitskrafte
0 45-54 J.
Anlagen-/ Maschinenbediener, Montierer m 35-44 J.
Handwerks- und verwandte Berufe 0 25-34 J.

Fachkréfte in der Land- & Forstwirtschaft . .

personenbez. DL-Berufe %‘
Biiroangestellte, kaufm. Angestellte =E'
sonstige nichttechnische Fachkrifte =—.

Lehrkréafte ohne akadem. Ausbildung :ﬁ‘
Biowissenschaftliche & Gesundheitsfachkrafte =
Technische Fachkrafte =
Akademische Berufe =
Geschafts(bereichs)leiter in groBen Unternehmen =

Angeh. Gesetzgeb. K. & Itde Verwaltungsbe . |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

berufliche Weiterbildungsbeteiligungsquote in %

Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren moglich; ibw-Auswertungen
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Abb. 1c: Informelles Lernen der Arbeitnehmerinnen nach der beruflichen Stellung (ISCO-
Berufsobergruppen): Besuch von Vortragen
Alterstypische Anteile nach der beruflichen Stellung

Hilfsarbeitskrafte
W 55+
Anlagen-/ Maschinenbediener, Montierer 0 45-54 J.
Handwerks- und verwandte Berufe m 35-44 J.
Fachkréfte in der Land- & Forstwirtschaft o 25-34 J.

personenbez. DL-Berufe
Biiroangestellte, kaufm. Angestellte

sonstige nichttechnische Fachkrifte

Lehrkrafte ohne akadem. Ausbildung

Biowissenschaftliche & Gesundheitsfachkrafte =

Technische Fachkrafte

Akademische Berufe

Geschéfts(bereichs)leiter in groBRen Unternehmen

Angeh. Gesetzgeb. K. & ltde Verwaltungsbed.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

berufliche Weiterbildungsbeteiligungsquote in %

Quelle: Mikrozensus 2003 ad-hoc Modul LLL; Mehrfachantworten waren méglich; ibw-Auswertungen
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9.3 Hintergrundinformationen zur Unternehmensbefragung
Befragungsdesign

Die im Sommer 2008 durchgefiihrte Unternehmensbefragung hat das Ziel empirisch fun-
dierte Informationen zum Weiterbildungsverhalten alterer Arbeitnehmerinnen und insbeson-
dere der Hemmfaktoren aus Sicht der Unternehmen zu gewinnen. Welche Erfahrungen
haben Unternehmen hinsichtlich der Weiterbildungsbeteiligung und -motivation ihrer alteren
Arbeitnehmerinnen gemacht? Welche Anreize setzen sie fir diese Gruppe? Welche offent-
lichen Interventionen kénnten ihres Erachtens zu einer Steigerung der Teilnahme alterer
Arbeitnehmerinnen an beruflicher Weiterbildung beitragen?

Die Befragung basiert auf einer reprasentativen Zufallsbefragung von Unternehmen anhand
telefonischer Interviews. Bedacht genommen wurde auf einen breiten Unternehmensgréfen-
und Branchenmix. Um eine ausreichend grofRe Fallzahl von gréReren Betrieben zu erhalten,
wurde eine Quotenstichprobe durchgefihrt. Um Gesamtaussagen zur Sichtweise aller
Unternehmen vornehmen zu kdénnen wurde die Stichprobe anhand der Leistungs- und
Strukturstatistik 2005 der Statistik Austria gewichtet. Als Gewichtungsfaktoren wurden die
Branchenstruktur sowie vier BeschaftigungsgroRenklassen verwendet (fir offentliche
Betriebe wurde die Arbeitsstattenzahlung 2001 herangezogen, da seitdem keine Angaben
zur Anzahl derartiger Betriebe vorliegen).

Insgesamt wurden 452 Betrieben die Eingangsfrage gestellt, ob der Betrieb Mitarbeiterinnen
beschaftigt, die alter als 45 Jahre sind. 235 haben dies bejaht. Diese Fallzahlen sind bei
Aussagen zu diversen Subgruppen (bspw. Brancheneffekte) immer mit zu bertcksichtigen.
D.h. die Aussagen sind im Sinne von Tendenzen zu interpretieren und nicht als ,harte* empi-
rische ,MalRzahlen®.

Fragebogen der Unternehmensbefragung

Guten Tag, mein Name ist.......

Ich bin vom INTEGRAL und wir filhren im Auftrag des ibw eine Befragung zur Weiterbildung
alterer Arbeitnehmerinnen durch. Dirfte ich Sie um die Teilnahme bitten? Die Befragung
wird nicht langer als 10 Minuten dauern. Die Auswertungen erfolgen selbstverstandlich
anonym.

F 1: Haben Sie in lhnrem Betrieb Beschaftigte, die alter als 45 Jahre sind?

(1 JA => Interview fortfiihren
[0 NEIN => Interview abbrechen

F 2. Anteil alterer Beschaftigter (45+) im Unternehmen: %
Anteil der Uber 55-Jahrigen im Unternehmen: %
Unternehmensgroie: Anzahl Mitarbeiter in O insgesamt

F 3: Ab welchem Alter sehen Sie Beschaftigte als ,alt“ an? Alter
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Fur die folgenden Fragen wirde ich Sie bitten beim Begriff ,altere Arbeitnehmerlnnen® an
jene Beschaftigten zu denken, die alter als 50 Jahre sind.

F 4: Wie wird sich der Weiterbildungsbedarf in ihrem Unternehmen in den nachsten Jahren
entwickeln?

fur Beschaftigte | fur Beschaftigte
bis 50 Jahre ab 50 Jahren

steigen

gleich bleiben

sinken

F 5: Bis wie lange vor Pensionsantritt ist lhrer Meinung nach Weiterbildung noch sinnvoll /
wichtig?
Jahre bis Pensionsantritt

F 6: Welche Erfahrungen haben Sie in lhrem Betrieb beziglich der Weiterbildung alterer
Beschaftigter gemacht? Skala 1 bis 3: trifft genau zu — trifft teilweise zu - trifft lberhaupt
nicht zu

Die Weiterbildungsbeteiligung ist bei alteren Beschaftigten Ublicherweise niedriger
als bei den Jungeren
Falls trifft zu: was sind die Grinde daflr? ...

Altere Beschéftigte sind schwerer zu motivieren an Weiterbildung teilzunehmen
Falls trifft zu: was sind die Grinde daflr? ...,

Damit altere Beschaftigte an Weiterbildung teilnehmen bendétigt man spezielle
Anreize
Falls trifft zu: welche? .. ..o

Der Weiterbildungsbedarf alterer Beschaftigter unterscheidet sich inhaltlich von
jenem der Jungeren
Falls trifft zu: welche WB-Inhalte sind besonders fiir Altere relevant?

Die Weiterbildung alterer Beschaftigter dauert in der Regel Ianger als bei den
Jungeren

Die Weiterbildung alterer Beschaftigter rentiert sich aus betrieblicher Sicht nicht

Altere Beschéftigte sind grundsatzlich genauso lernfahig wie jlingere

Altere Beschéftigte haben eine héhere Lernbereitschaft als jiingere
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F 7: Und nun noch ein paar grundsatzliche Fragen zu lhrer betrieblichen Weiterbildungs-
politik Skala 1 bis 3: trifft genau zu — trifft teilweise zu - trifft Gberhaupt nicht zu

WB liegt aus unserer Sicht grundsatzlich in der Verantwortung des einzelnen
Mitarbeiters selbst

Seitens des Betriebes werden weiterbildungsinteressierte Beschaftigte tblicher-
weise unterstitzt
Falls trifft zu: welche Unterstiitzungsformen? ...

WB-MafRnahmen werden dann vom Betrieb ergriffen, wenn Qualifikationsdefizite
auftreten

WB-Malnahmen werden mit den Mitarbeiterinnen individuell abgestimmt

WB-Malnahmen erfolgen meist fir die ganze Abteilung bzw. Gruppen

WB-MalRnahmen sind hauptsachlich auf den jeweiligen Arbeitsplatz zugeschnitten

WB-MalRnahmen werden vom Unternehmen grofteils bezahlt

Wann finden WB-Malinahmen statt?
Uberwiegend wahrend der Arbeitszeit
Uberwiegend wahrend der Freizeit
teils wahrend der Arbeitszeit — teils in der Freizeit

WB-Malnahmen fir altere Beschaftigte sind grundsatzlich ident wie fir Personen
unter 50 Jahren

Der Betrieb bietet spezielle WB fir altere Beschéftigte an
Falls trifft zu: wWelChe? ...

F 8: Welche Malnahmen sollten aus |hrer Sicht seitens der o6ffentlichen Hand gesetzt
werden um die Weiterbildungsbeteiligung alterer Arbeitnehmerlnnen zu erhéhen?

F 9: Ddrfte ich Sie zum Abschluss der Befragung bitten mir noch zwei Angaben zu ihrem
Unternehmen zu geben?

Hat das Unternehmen auch Niederlassungen im Ausland oder ist es eine Osterreich-
filiale eines Multis? 1 JA I NEIN

Branche.........cccooiiiil.

HERZLICHEN DANK FUR IHRE TEILNAHME !mmmm
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Abb. A-2: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Die Weiterbildungsbereitschaft
ist bei den alteren Beschaftigten Ublicherweise niedriger als bei den Jliingeren®;

nach den Branchen

offentl. DL

KFZ: Handel & Reparatur

Bau

Beherbergung & Gastronomie

Handel

@ liber alle Branchen

Sachgiitererzeugung

Bank- & Versicherungswesen

unternehmensnahe DL

Verkehr & Nachrichten

Anteile in %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft iberhaupt nicht zu

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-3: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Altere Beschéaftigte sind

schwerer zu motivieren an Weiterbildung teilzunehmen®; nach den Branchen

offentl. DL

Beherbergung & Gastronomie

Handel

Sachgiitererzeugung

@ liber alle Branchen

Bau

Bank- & Versicherungswesen

KFZ: Handel & Reparatur

unternehmensnahe DL

Verkehr & Nachrichten

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
Anteile in % %

m trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft Uberhaupt nicht zu

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. A-4: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Damit altere Beschaftigte an
Weiterbildung teilnehmen, bendtigt man spezielle Anreize®; nach den Branchen

Bank- & Versicherungswesen

offentl. DL

Beherbergung & Gastronomie

KFZ: Handel & Reparatur

Handel

@ liber alle Branchen

unternehmensnahe DL

Sachgiitererzeugung

Bau

Verkehr & Nachrichten

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
Anteile in % %

W trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft tiberhaupt nicht zu

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-5: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Der Weiterbildungsbedarf
alterer Beschaftigter unterscheidet sich inhaltlich von jenem der Jungeren®;, nach
den Branchen

Beherbergung & Gastronomie

unternehmensnahe DL

KFZ: Handel & Reparatur

offentl. DL

@ liber alle Branchen

Handel

Bau

Verkehr & Nachrichten

Sachgiitererzeugung

Bank- & Versicherungswesen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
Anteile in % %

m trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft Gberhaupt nicht zu

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. A-6: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Die Weiterbildung alterer
Beschaftigter rentiert sich aus betrieblicher Sicht oft nicht; nach den Branchen

Verkehr & Nachrichten

Beherbergung & Gastronomie

Bank- & Versicherungswesen

Bau

@ uber alle Branchen

Sachgiitererzeugung

Handel

unternehmensnahe DL

offentl. DL

KFZ: Handel & Reparatur

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
Anteile in % %

W trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft Gberhaupt nicht zu

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-7: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Weiterbildung liegt
grundsatzlich in der Verantwortung des einzelnen Mitarbeiters selbst; nach der
Unternehmensgrofle

100%

90% ] .
O trifft Gberhaupt
80% — nicht zu

70% ]

60% —

O trifft teilweise zu

50% —
40% —
30%

Anteile in %

20% m trifft genau zu
100/0 -
0% -

1 bis 9 10 bis49 50 bis 249 ab 250 @ liber alle
Betriebe

UnternehmensgroRe (kategorial)

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. A-8: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Ublicherweise werden vom
Betrieb weiterbildungsinteressierte Beschaftigte unterstiitzt®; nach der Unterneh-
mensgrofle

100%
90%

O trifft Gberhaupt

80% nicht zu

70%

60%

50% O trifft teilweise zu

40%

Anteile in %

30%

20%

W trifft genau zu
10%

0% -

1 bis 9 10 bis49 50 bis 249 ab 250 @ lber alle
Betriebe

UnternehmensgroRe (kategorial)

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-9: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: .Betriebliche
Weiterbildungsmalinahmen  werden ergriffen  wenn  Qualifikationsdefizite
vorliegen®; nach der Unternehmensgrof3e

100%

. i
90% O trifft Gberhaupt

80% — nicht zu
70% |

60% A
50% - O trifft teilweise zu

Anteile in %

40% H
30%
20% | W trifft genau zu
10%

0% -

1 bis9 10 bis49 50 bis 249 ab 250 @ iiber alle
Betriebe

UnternehmensgroRe (kategorial)

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. A-10: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Weiterbildungsmafnahmen
werden mit den Mitarbeiterlnnen individuell abgestimmt®; nach der Unterneh-
mensgrofie

100%

90%
80%

O trifft Gberhaupt
nicht zu

70%

60%

50% | O trifft teilweise zu

Anteile in %

40%

30%
20%
10%

W trifft genau zu

0% -

1 bis9 10 bis49 50 bis 249 ab 250 @ iber alle
Betriebe

UnternehmensgroRe (kategorial)

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-11: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Weiterbildungsmafnahmen
erfolgen meist flir die ganze Abteilung bzw. Gruppen®; nach der Unterneh-
mensgrofie

100%
90% -
O trifft uberhaupt

80% nicht zu

70% A

60%

50% O trifft teilweise zu
(0]

40%

Anteile in %

30% +—

20% m trifft genau zu
10% H

0% -

1 bis9 10 bis49 50 bis 249 ab 250 @ lber alle
Betriebe

UnternehmensgroRe (kategorial)

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. A-12: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Weiterbildungsmaflnahmen
sind hauptsachlich auf den jeweiligen Arbeitsplatz zugeschnitten®; nach der
Unternehmensgrofle

100%

90% —

O trifft iberhaupt
80% - nicht zu

70% —

60%

50% O trifft teilweise zu
0

40%

Anteile in %

30%
20% m trifft genau zu

10%

0% -

1 bis 9 10 bis49 50 bis 249 ab 250 @ lber alle
Betriebe

Unternehmensgrofe (kategorial)

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-13: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,WeiterbildungsmafRnahmen
werden vom Unternehmen grof¥teils bezahlt’; nach der UnternehmensgroRe

100%

90%

O trifft Uberhaupt
nicht zu

80%

70%

60%

50% O trifft teilweise zu
0

Anteile in %

40%
30%

20% W trifft genau zu

10%

0% -

1 bis 9 10 bis49 50 bis 249 ab 250 @ uber alle
Betriebe

UnternehmensgroBe (kategorial)

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. A-14: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Weiterbildungsmaflnahmen
fur altere Beschaftigte sind grundsatzlich ident wie flr Personen unter 50
Jahren®; nach der Unternehmensgrofle

100%

90%

O trifft iberhaupt
80% — nicht zu

70%

60% -
50% | O trifft teilweise zu

40%

Anteile in %

30%
20% - m trifft genau zu

10% A

0% -

1 bis 9 10 bis49 50 bis 249 ab 250 @ iiber alle
Betriebe

UnternehmensgroRe (kategorial)

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-15: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Betrieb bietet spezielle
Weiterbildung fur altere Beschaftigte an“; nach der Unternehmensgrofle

100%
O trifft Giberhaupt
80% — nicht zu
X
= 60% o
° O trifft teilweise zu
3
g 40% —
20% A m trifft genau zu
Ml N =" B
1 bis 9 10 bis49 50 bis249 ab 250 @ liber alle
Betriebe
Unternehmensgrofe (kategorial)

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. A-16: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Weiterbildung liegt
grundsatzlich in der Verantwortung des einzelnen Mitarbeiters selbst; nach den
Branchen

Beherbergung & Gastronomie

KFZ: Handel & Reparatur

Sachgiitererzeugung

unternehmensnahe DL

Bau

@ liber alle Branchen

Bank- & Versicherungswesen

offentl. DL

Verkehr & Nachrichten

Handel

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anteile in %

W trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft iiberhaupt nicht zu

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-17: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Ublicherweise werden vom
Betrieb weiterbildungsinteressierte Beschaftigte unterstitzt‘; nach den Branchen

Bank- & Versicherungswesen
offentl. DL

Beherbergung & Gastronomie
KFZ: Handel & Reparatur
Handel

@ uber alle Branchen

Sachgiitererzeugung

unternehmensnahe DL

Verkehr & Nachrichten

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anteile in %

m trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft iberhaupt nicht zu

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. A-18: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: .Betriebliche
Weiterbildungsmallnahmen werden ergriffen wenn Qualifikationsdefizite
vorliegen®; nach den Branchen

Bank- & Versicherungswesen

KFZ: Handel & Reparatur

Beherbergung & Gastronomie

Bau

offentl. DL

@ liber alle Branchen

Sachgiitererzeugung

Handel

unternehmensnahe DL

Verkehr & Nachrichten

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anteile in %

W trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft iiberhaupt nicht zu

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-19: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,WeiterbildungsmafRnahmen
werden mit den Mitarbeiterlnnen individuell abgestimmt®; nach den Branchen

Bank- & Versicherungswesen
KFZ: Handel & Reparatur
offentl. DL
unternehmensnahe DL
Handel

Beherbergung & Gastronomie

@ liber alle Branchen

Sachgiitererzeugung

Verkehr & Nachrichten

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anteile in %

W trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft iberhaupt nicht zu

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. A-20: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Weiterbildungsmafnahmen
erfolgen meist flr die ganze Abteilung bzw. Gruppen®; nach den Branchen

Bank- & Versicherungswesen

offentl. DL

Handel

Bau

@ liber alle Branchen

Sachgiitererzeugung

KFZ: Handel & Reparatur

Verkehr & Nachrichten

Beherbergung & Gastronomie

unternehmensnahe DL

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anteile in %

W trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft liberhaupt nicht zu

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-21: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Weiterbildungsmafnahmen
sind hauptsachlich auf den jeweiligen Arbeitsplatz zugeschnitten“; nach den
Branchen

Bank- & Versicherungswesen
offentl. DL

Verkehr & Nachrichten

unternehmensnahe DL

@ uiber alle Branchen

KFZ: Handel & Reparatur

Handel

Bau

Beherbergung & Gastronomie

Sachgiitererzeugung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anteile in %

m trifft genau zu O trifft teilweise zu O trifft Uberhaupt nicht zu
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Abb. A-22: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Weiterbildungsmafnahmen

werden vom Unternehmen grofYteils bezahlt®; nach den Branchen
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008

Abb. A-23: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Weiterbildungsmafnahmen
fur altere Beschaftigte sind grundsatzlich ident wie flr Personen unter 50

Jahren“; nach den Branchen
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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Abb. A-24: Verteilung der Unternehmensantworten zur Frage: ,Betrieb bietet spezielle
Weiterbildung fur altere Beschaftigte an“; nach den Branchen
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Quelle: ibw-Unternehmensbefragung 2008
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9.4 Hintergrundinformationen zur ibw-Nichtweiterbildungsaktiven-Befragung

Befragungsdesign

Rund 660 Personen wurden auf Basis einer Zufallsauswahl Osterreichweit befragt und es
wurde erhoben ob sie in den letzten flinf Jahren (zumindest wahrend eines kurzen Zeit-
raumes) berufstatig waren und ob sie an beruflicher Weiterbildung in Form von externen
und/oder betriebsinternen Kursen teilgenommen haben. Dieses sogenannte Strukturfile
ermoglicht eine Abschatzung des Ausmalles des Personenkreises der Uber einen langeren
Zeitraum hinweg nicht weiterbildungsaktiv war.

Fir jene Personen, die in den letzten funf Jahren an keiner beruflichen Weiterbildung teilge-
nommen haben (Samplegrofie 232 Befragte) wurden dann die Griinde fir die Nichtteilnahme
sowie mogliche Ansatzpunkte oder Voraussetzungen/Notwendigkeiten fir eine zukunftige
Weiterbildungsbeteiligung anhand einer Fragebatterie erhoben. Der Stichprobenumfang der
alteren Arbeitnehmerinnen betragt: 135 Befragte waren alter als 45 Jahre, 100 Befragte alter
als 50 Jahre. Die telefonische Befragung wurde auch bei Personen unter 45 Jahren durch-
gefuhrt. Aus dem Vergleich der Altersgruppen lassen sich Ruckschlisse hinsichtlich alters-
bedingter Unterschiede der Nichtteilnahmegriinde sowie der mdglichen erfolgversprechen-
den Forder-/Unterstlitzungsansatze ziehen.

Da in der Stichprobe altere Arbeithnehmerinnen Uberreprasentiert und Arbeitnehmerlnnen mit
nicht Gber die Pflichtschule hinausgehendem Abschluss unterreprasentiert waren wurde eine
Gewichtung anhand der Kriterien Geschlecht, hochster formaler Bildungsabschluss sowie
dem Alter (unter 40- sowie Uber 40-Jahrige) vorgenommen. Die prasentierten Ergebnisse
basieren auf diesem gewichteten Datensatz.

Fragebogen

Guten Tag, mein Name ist.......

Ich bin vom INTEGRAL und wir fihren im Auftrag des ibw eine Befragung zur beruflichen
Weiterbildung durch. Dirfte ich Sie um die Teilnahme bitten? Die Befragung wird nicht langer
als 15 Minuten dauern. Die Auswertungen erfolgen selbstverstandlich anonym.

F 1a: Haben Sie in den letzten 5 Jahren an beruflicher Weiterbildung in Form von Kursen,
Seminaren etc. teilgenommen? (kbnnen sowohl externe Kurse als auch betriebsinterne
Kurse sein)

O JA => Interview abbrechen (nur mehr nach dem Alter, dem hdchsten formalen
Bildungsabschluss sowie dem Geschlecht fragen)
(1 NEIN => Interview fortfiihren

F 1b: Waren Sie in den letzten 5 Jahren zumindest irgendwann einmal berufstatig?

0 JA => Interview fortfihren
O NEIN => Interview abbrechen (nur mehr nach dem Alter, dem hochsten formalen
Bildungsabschluss sowie dem Geschlecht fragen)
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F 2: Was waren die Griinde dafiir, dass Sie in den letzten 2 Jahren an keiner beruflichen

Weiterbildung teilgenommen haben?
Skala 1 bis 3: trifft genau zu — trifft teilweise zu — trifft Uberhaupt nicht zu

Ich sehe keinen Bedarf: Ich brauche flir meine berufliche Tatigkeit keine
Weiterbildung, meine Kenntnisse reichen aus

Ich habe keinen Bedarf an Kursen, da ich mich sowieso standig informell
weiterbilde

Ich glaube es lohnt sich nicht — ich bin mir nicht sicher ob Weiterbildungskurse
etwas fur mich bringen

Ich habe schon einmal einen beruflichen Weiterbildungskurs gemacht, er hat mir
aber nichts gebracht

Ich habe kein passendes Angebot gefunden — mangelnde Information Gber die
Angebote

In meiner Wohn-/Arbeitsumgebung gibt es kein Weiterbildungsinstitutionen wo ich
einen Kurs machen kénnte — schlechte raumliche Erreichbarkeit

Die angebotenen Kurszeiten waren fur mich nicht passend

Ich habe zuwenig Zeit um einen Kurs zu machen

aufgrund meiner beruflichen Auslastung

aufgrund von Kinderbetreuungspflichten

aufgrund meiner sonstigen familiaren Verpflichtungen / Aktivitaten

aufgrund meiner Freizeitaktivitaten

Ich denke ich bin zu alt daftr

Kurse fir die ich mich interessiere sind zu teuer

Mein Arbeitgeber unterstitzt mich nicht was eine Weiterbildung betrifft

In meiner Firma gibt es zwar Weiterbildungsangebote...

ich interessiere mich aber nicht daftr

die sind aber flir meine berufliche Tatigkeit nicht von Relevanz

ich habe aber darauf keinen Anspruch (dh. diese Kurse sind flir andere
Kolleglnnen gedacht)

ich glaube, dass mir diese Angebote nichts bringen

Ich lerne nicht gerne in einem Umfeld, das mich an die Schule erinnert

Ich lerne lieber auf meine eigene Art und Weise bzw. bilde mich lieber so weiter

Ich habe nicht die notwendigen Qualifikationen / Voraussetzungen um an
Weiterbildungskursen teilzunehmen

Eine Kursteilnahme ist mir zu stressig

Ich befirchte die Kurse sind mir zu schwierig

Ich habe Angst davor bei Prafungen zu versagen

Eigentlich gibt es keinen besonderen Grund dafur warum ich an keinen
Weiterbildungskurs teilgenommen habe
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F 4: Was ware notwendig, damit Sie an beruflichen Weiterbildungskursen teilnehmen? Was
wirde sie zu einer Kursteilnahme motivieren?
Skala 1 bis 3: trifft genau zu — trifft teilweise zu — trifft Uberhaupt nicht zu

Wenn meine Arbeitszeiten flexibler waren

Wenn es Kinderbetreuungseinrichtungen gabe

Wenn ich dazu Zeit hatte

Wenn der Kursort naher beim Wohn-/Arbeitsort wére

Wenn mich mein Arbeitgeber unterstitzen wurde

falls trifft zu: Wie sollte eine derartige Unterstutzung aussehen?

Wenn ich Uberzeugt ware, dass mir die Kursteilnahme etwas bringen wirde

ein hoheres Gehalt

mehr Sicherheit meinen Job zu behalten

interessantere berufliche Tatigkeiten / Aufgabengebiete

einen Karrieresprung / eine bessere berufliche Stellung

Wenn mich jemand persoénlich beraten wiirde

Wenn ich mir sicher wére, dass ich den Kurs auch schaffen wirde

Wenn es finanzielle Unterstiitzung gabe

Wenn mir die Kurskosten zur Ganze bezahlt wiirden

Wenn es auch Unterstitzung beim Lernen gabe

Wenn es ein inhaltlich passendes Kursangebot gabe

Wenn ich sicher ware, dass der Kurs an meine Voraussetzungen angepasst ware

Wenn es eine Abstimmung zwischen den Kursinhalten und dem was ich in meiner
Firma konkret bendtige geben wirde

Es gibt nichts, dass mich dazu veranlassen kénnte an Weiterbildungskursen
teilzunehmen

Durfte ich Sie noch um ein paar Angaben zu lhrer Person bitten?
F 5: Geschlecht: 71 Mann "1 Frau
F 6: Alter: .......... Jahre

F 7: Hochste formale Ausbildung:
1 héchstens Pflichtschule
1 Lehrabschluss
[1 BMS-Abschluss (technisch/gewerbliche Fachschule, Handelsschule etc.)
[0 BHS-Matura (HTL, HAK etc.)
71 AHS-Matura
1 Kolleg
[1 Fachhochschule
1 Universitat
0 sonstiger Abschluss ...........cccceviviieinnnn.
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F 8: Betriebszugehdrigkeitsdauer: Wie lange sind sie schon bei ihrer gegenwartigen Firma
beschaftigt? ......... (Anzahl Jahre)

F 9: Welche berufliche Position haben Sie derzeit inne?
[ Selbststandig / Freiberufler
O Management, leitender Angesteliter
"1 Techniker / Ingenieur
[1 EDV-Spezialist
[ Verkaufspersonal, -spezialist
1 Facharbeiter
O Hilfsarbeiter, Hilfskraft
1 angelernter Arbeiter
1 Blropersonal
[ héher qualifizierter Sachbearbeiter

Beruf konkret.................... (+ evtl. arbeitslos/Karenz etc.)

Sind Sie in einem o&ffentlich/rechtlichen Dienstverhaltnis (als Beamter/ Vertrags-
bediensteter) beschatftigt?
(1 Ja 1 Nein

Sind Sie Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigt?
U Vollzeit: d.h. Arbeitsstunden pro Woche:
O Teilzeit: d.h. Arbeitsstunden pro Woche:

F10a: Darf ich Sie nach der Hohe |hres gegenwartigen Einkommens fragen?..................... €
(Monatseinkommen NETTO (exkl. Familienbeihilfe))

Einkommensangabe flur Selbststandige:............... jahrliches Brutto-Einkommen angeben!

F 10b: Darf ich Sie auch fragen wie sich |hr Einkommen in den letzten 2 Jahren entwickelt
hat?

[1 Verdienen Sie jetzt genauso viel wie vor 2 Jahren?

(1 Mehr? => um wie viel mehr? %

1 weniger? => um wie viel weniger? %

F11: Angaben zum Unternehmen, bei dem Sie beschaftigt sind

Unternehmensgrofle: Anzahl Mitarbeiter in O

Hat das Unternehmen auch Niederlassungen im Ausland oder ist es eine Osterreich-
filiale eines Multis? 1 JA I NEIN

Branche..........ccoovviiiil.

Gab es in dem Unternehmen eine explizite Personalentwicklungspolitik?
[ PE-Abteilung

O Mitarbeitergesprache

[1 Weiterbildungs-Férderungen / -Programme

1 Gehaltsvorrickungen sind gekoppelt an Weiterbildungs-Teilnahme
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F 12: Informelles Lernen: Wie haufig / Ublich ist selbstgesteuertes Lernen fir Sie?
Skala: sehr oft — gelegentlich — nie

a) Lernen in der Arbeitssituation:

(zB. Unterweisung/Schulung am Arbeitsplatz durch Kollegen, Trainer oder Vorgesetzte —

job rotation — organisiertes Einarbeiten und Anlernen — arbeitsnahe Workshops (z.B. zur
Organisationsentwicklung) — Qualitatszirkel/Lernstatt/Lerninseln etc.)

b) selbstgesteuertes Lernen mit Medien: -

(zB. Lekture von Fachzeitschriften und Fachblichern — Arbeit mit Selbstlernprogrammen —
Fernunterricht — computergestiitztes Training (CBT) / Lernen offline am PC — Web based
Training (WBT) / Lernen online im Internet/Intranet etc.)

c) betriebsinterne Lehrveranstaltungen (Seminare und Lehrgange):
Gemeint sind MaRnahmen, bei denen die Verantwortung fir die Ziele, Inhalte und Organisa-
tion beim Unternehmen selbst liegt und an denen ausschlielllich oder lberwiegend Mit-
arbeiter des Unternehmens teilnehmen. Der Veranstaltungsort kann innerhalb, aber auch
aulierhalb des Unternehmens liegen (z.B. in Seminarhotels). Referenten kdnnen Mitarbeiter
oder externe Dozenten sein.

d) Teilnahme an Informationsveranstaltungen (intern und extern):
(zB. Fachvortrage — Fachtagungen/Kongresse/Symposien/Kolloquien — Erfahrungsaus-
tauschkreise — Fachmessen — sonstige Informationsveranstaltungen)

F 13: Haben Sie schon irgendwann einmal einen Weiterbildungskurs gemacht?

O JA =>
wann war das?: (Jahr)
welcher Kurs?:
beruflich / privat motiviert?

"I NEIN

HERZLICHEN DANK FUR IHRE TEILNAHME !
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Wichtige in der Fachliteratur genannte Einflussfaktoren flr generationengerechte
Beschaftigungsmaglichkeiten in einem flexiblen Arbeitsmarkt

Entlastung der Erwerbsarbeit durch Senkung der Lohnnebenkosten (zB. fir den
Niedriglohnsektor)

Aufhebung bzw. Verflachung des Senioritatsprinzips

Klndigungsschutz als Einstellbarriere

Rahmenbedingungen fur Alterserwerbsarbeit, z.B. Ausbau von Teilzeitoptionen und das
Ermdglichen von Teilerwerbsfahigkeit (z.B. Kombination von Teilzeitarbeit und Teilzeit-
transfereinkommen)

Einfihrung flexibler Arbeitszeitmodelle und -ablaufe

Einbindung von qualifizierter Teilzeitarbeit in die Karrierepfade

Entwicklung von horizontalen Karriereverlaufen

Um- und Neuverteilung von Arbeit GUber das gesamte Leben hinweg

Moglichkeit der Reduzierung von Arbeitszeit im Alter (ohne hierarchischen Abstieg bzw.
Dequalifizierung)

Laufende Weiterbildung

Umsetzung neuer Managementkonzepte im Unternehmen, wie Diversivitdtsmanagement
und aktives Generationenmanagement

Ermoéglichung  beruflicher  Neuorientierung, unterstitzt  durch  Aus- und
Weiterbildungsmalnahmen, Beratung, Outplacement-Dienste

Methoden der beruflichen Neuorientierung verbunden mit einer Flexibilisierung der
Weiterbildung

Bilanzierung vorhandener Kompetenzen

Akkreditierung von non-formal und informell erworbenen beruflich relevanten Kompeten-
zen, zB. durch eine Bundesagentur

Laufbahn- und Karriereplanung und -Beratung

Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Weiterbildung: Betreuung von Familienangehdrigen,
Abbau zeitlich-6rtlicher Barrieren, finanzielle Unterstitzung, Freistellungsregelungen, Bil-
dungskarenz

Investitionen in  alternsgerechte  Arbeitsplatze, die zur  Steigerung der
Beschaftigungsfahigkeit und zur Beteiligung Alterer am Arbeitsmarkt beitragen
Méglichkeit flexibler Anpassung von Arbeitsplatzen und -inhalten

Flexible Arbeitszeitmodelle (z.B. Lebensarbeitszeitmodelle)

Unterstutzung von KMU durch Weiterbildungsverbinde und Cluster

Férderung der Selbstandigkeit Alterer, insbesondere auch Teamgriindungen von Alteren
und Jiingeren, z.B. durch Mikrokredite, Stiftungsmodelle fiir Altere,
Sensibilisierungsmalnahmen und -kampagnen (zu Erfahrungswissen Alterer) und damit
Einleitung eines Mentalitdtswandels

Innerbetriebliche Malnahmen: Wissensmanagement, Aktivitdten zur Aufbereitung und
Weitergabe von Erfahrungswissen, Mallnahmen zur Veranderung von Organisationskul-
turen, Kompetenzbilanzierungsverfahren, Einsatz Alterer als Coaches, Mentoren, Paten;
generationenibergreifende Teamarbeit und Job-Rotation.

Innovative Kooperationskonzepte zwischen Unternehmen und Bildungseinrichtungen,
z.B. Einsatz alterer Praktikerinnen in Schulen und Hochschulen, Betreuung von Diplo-
manden und Praktikantinnen
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¢ Generationenulbergreifende Personalpolitik unterstiitzen

e KMU bei der Erarbeitung von Bildungsplanen beraten und unterstitzen

e Generationenulbergreifende Teamarbeit

o Weitere Aktivitaten zur Aufbereitung und Weitergabe von Erfahrungswissen

e Innovative Arbeitsmodelle wie Tandemarbeitsplatze

e Aktionsprogramm flr ,Alternsgerechtes Arbeiten” in Anlehnung an FINPAW

¢ Einsatz eines ,Arbeitsfahigkeitsindexes*”

o Weiterbildungsangebote fiir Personalverantwortliche: Fuhrungskrafte sollen mit PE-
Instrumenten wie horizontalen Karrieremodellen, lebensphasengerechten Mitarbeiter-
gesprachen, Mentoringprogrammen vertraut gemacht werden

e Personalvertreter-Weiterbildung in HRM und PE-Fragen

e Unterstitzung von KMU bei der Einfihrung von PE-Konzepten generell, speziell mit
Fokus auf BGF und altersgerechte Arbeitsplatze.

e Anreizsysteme fiir Arbeitgeber: finanzielle Unterstlitzungen, Preise (eigene Preise wie
Nestor, Einbeziehung in andere Preise wie z.B. Knewledge, Grinderpreise usw.), Unter-
stitzung bei der Durchfihrung von Modellversuchen (wie z.B. beim BIBB: finanzielle
Forderung, Begleitberatung und -evaluation durch Wissenschafter)

e Erfahrungsaustausch und Best-Practice-Austausch: Seminare, Erfa-Treffen, Internet-
Bdrsen und Homepages,

e Anreizssysteme flr Arbeitnehmer: Bildungskarenz, langerfristige Sabbaticals, Zertifikate
(zB branchenanerkannt), Studien mit besonderer Berlicksichtigung von Kosten-Nutzen-
Aspekten der Weiterbildung per se bzw. der Weiterbildung Alterer

e Betriebliche Gesundheitsférderung

¢ Regionale Ausbildungs-, Betreuungs-, Integrations- und Beschaftigungsprogramme

e Anti-Diskriminierungsgesetze, z.B. Diskriminierungsverbot aufgrund des Alters

e Sonderprogramme flr speziell von Altersarbeitslosigkeit betroffene Zielgruppen, wie
Migrantinnen, Frauen

o Pilotprojekte zu Mobbing-Beratung, Kompetenzbilanzierung

e Einbau von altersbezogenen Modulen in das Aus- und Weiterbildungsangebot

e Fdrderung von Lernerbdrsen

e Intensivierung der Nutzung neuer Lerntechnologien, die zeitlich-Grtliche Barrieren ab-
bauen helfen

o Generationengerechte  Weiterbildungsangebote (Berlicksichtigung zeitlich-6rtlicher
Distanzen, insb. bei Alteren mit Betreuungspflichten)

¢ Flexible Weiterbildungsformen

e Altersgerechte Didaktik: modulare, praxisnahe Angebote, gemischte Lerngruppen

¢ Berufliche Neuorientierungsmaglichkeit in der Lebensmitte (mid career workshops)

e Weiterbildungsschwerpunkte fir Altere z.B. im IKT-Bereich

e E-Learning-Kurse

e Bildungskonten

e Regionale bzw. Iokale Bildungsbedarfsernebungen und Erhebungen des
Bildungsangebotes, branchenbezogene Bildungsbedarfserhebungen mit Rickkoppelung
an Beschaftigte und Unternehmen

o Regionale Arbeitsmarktanalysen mit Rlickkoppelung an Unternehmen
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