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Gabriele Schmid

VORWORT

Alexander Schneider hat sich intensiv mit der Frage der Weiterbildung éalterer Erwerbspersonen
in Osterreich auseinander gesetzt. Das ist insofern bemerkenswert, als hier zwei gesellschaft-
lich bedeutsame Themen in Zusammenhang gebracht und in ihrer Verkniipfung dargestellt wer-
den, die fir die Entwicklung der europdischen Gesellschaften wesentlich sind:
(@) Das ist zum einen die demografische Entwicklung der Bevolkerung Europas, darin voll
im Trend jene der &sterreichischen Erwerbsbevédlkerung: sie zeichnet sich schon heute -
und noch starker in den ndchsten Jahren — durch einen deutlichen Zuwachs der Alters-
gruppe 45+ aus.

(b) Das ist zum anderen die rasant zunehmende Bedeutung zeit- und nachfragegemaBer
Qualifikationen der Erwerbspersonen: konkret bedarf es sowohl berufsspezifisch aktueller
Qualifikationen, die sich durch technologische Neuerungen in nahezu allen Branchen stén-
dig aktualisieren missen wie auch Kompetenzen im IT-Bereich, die mittlerweile zur Basis-
bildung zéhlen, beispielsweise der Umgang mit Internet, Mobiltelefonen, der elektronischen
Datenlbermittlung etc.

Obwohl dieses Thema zwar auf die wissenschaftliche Agenda der Europdischen Union vorge-
drungen ist, wird es in Osterreich noch wenig behandelt.

Es ist sogar so, dass sich hierzulande zwei Thesen zur Weiterbildung &lterer Arbeitnehmerinnen
hartnackig halten:
(a) die Weiterbildungsbereitschaft &lterer Arbeitnehmerinnen sei im Vergleich zu jenen jin-
geren Kohorten weit aus niedriger, was — so die landlaufige These — mit der Pensionie-
rungserwartung der Betroffenen zusammenhénge und

(b) es gelte das Erfahrungswissen alterer Arbeitnehmerlnnen zu kodifizieren, damit ihr unge-
schriebenes Wissen und ihre Kompetenzen nicht fur die Nachkommenden verloren gingen.

Diesen beiden Thesen ist Alexander Schneider nun empirisch auf den Grund gegangen. Und
dies mit gutem Grund!

Die vorliegende Arbeit belegt, dass die Weiterbildungsbeteiligung an erster Stelle mit dem Bil-
dungsgrad und der durchgéngigen Beteiligung der Betroffenen am Lebensbegleitenden Lernen
korreliert, kurz und pragnant: Bildung kommt vor Alter.

Neben der vorrangigen Bedeutung der Erstausbildung ist aber die Notwendigkeit, auf veréan-
derte Rahmenbedingungen im Lebenslauf einzugehen, fir die Weiterbildung von besonderem
Belang. Altere Arbeitnehmerlnnen handeln anders als Jiingere, haben andere Erwartungen und
Bediirfnisse als Jingere. Sie bendtigen daher ein anderes Bildungsangebot.

Die wichtigsten Elemente dabei sind wohl der Respekt und die Wertsch&tzung, die altere Ar-
beitnehmerlnnen erfahren wollen, wenn sie sich weiterbilden; genau so, wie sie es allgemein im
Arbeitsleben wiinschen. Diesbeziiglich gibt es keinen grundlegenden Unterschied zu jlingeren
Kohorten — auch diese Altersgruppen wollen respektvoll und wertschatzend behandelt werden.
Was bei dlteren Arbeitnehmerlnnen aber anders ist, ist dass viele von ihnen Altersdiskriminie-
rung erleben mussten und daher besonders sensibel auf den jeweiligen Fihrungsstil achten.

Respekt steht allen Menschen zu, er endet nicht an einer bestimmten Altersgrenze. Er wird unter
kapitalistischen Arbeits- und Produktionsbedingungen aber mit arbeitsbezogen anerkannter
Leistung verbunden. Altere Arbeitnehmerinnen erbringen diese Leistung ohne Zweifel. Die Leis-



tungsfahigkeit Alterer wird aber immer wieder in Frage gestellt. Diskriminierung verlauft haufig
entlang des Alters.

Der sogenannte Jungendkult pragt das Denken und Handeln, es werden Leistungserwartungen
bestimmt, die von einigen Arbeitnehmerlnnengruppen — durchaus nicht nur von den Alteren —
nicht erbracht werden kénnen. Eine solch eindimensionale Definition von Leistung, bei der vor
allem Geschwindigkeit zahlt, wird nicht nur vielen Arbeitnehmerinnengruppen nicht gerecht. Sie
ist auch wirtschaftlich kontraproduktiv: Wissen, Erfahrungen und Kompetenzen, die eine Berei-
cherung und Erweiterung des Leistungsbogens darstellen, bleiben unbeachtet, unentdeckt und
unausgeschopft.

Haufig werden Generationen in folgender Argumentationskette gegeneinander ausgespielt: ,,Die
Alten nehmen den Jungen die Arbeitsplatze weg, wenn sie langer als vorgesehen bleiben wol-
len“. Tatsache ist aber, dass die Arbeitsplatze der Alteren zumeist nicht von Jiingeren nachbe-
setzt, sondern wegrationalisiert werden. Einige arbeitsrechtliche Schutzmechanismen wirken
hier noch zum Erhalt vieler Arbeitsplétze alterer Arbeitnehmerinnen. Sie sind Gegenkrafte zum
reinen Nutzeninteresse vieler Unternehmen. Unabdingbares Wissen, ungeschriebene Qualifika-
tionen, unerkannte Kompetenzen werden auf diese Weise geschitzt. Dass sie zum Nutzen der
Unternehmen und der Gesellschaft insgesamt wirken, bleibt jedoch oft im Verborgenen.

Es ist also eine Aufgabe der Wissenschaft, klar zu stellen und nachzuweisen, was die Leistung
Alterer ist, inwiefern sie sich von jener anderen Generationen unterscheidet, was ihren speziel-
len Wert ausmacht und ob es einen solchen Uberhaupt gibt. Die Wissenschaft muss auch eine
Antwort darauf finden, ob das Kriterium Alter, an dem sich die Diskriminierung haufig fest macht,
Uberhaupt Anhaltspunkte flir unterschiedliches Verhalten von Menschen vorweist.

Einige wenige Erkenntnisse scheinen sich langsam doch breiter durchzusetzen, ndmlich: Dass
sich é&ltere Arbeitnehmerinnen in der Arbeitswelt gerade dann bewé&hren, wenn sie einen
besonders wichtigen Erfahrungsschatz oder spezifische, auch aufgrund langer Beschaftigungs-
dauer erworbene, Qualifikationen haben. Dies gilt insbesondere fur hochqualifizierte &ltere
Arbeitnehmerlnnen, die auch noch in der Pension als ,,Senior Consultants“ begehrt sind. Eine
von der Forschung noch genauer zu beantwortende Frage ist jedoch, wie sich die Situation bei
mittel- bis niedrigqualifizierten Arbeitnehmerinnen darstellt.

Personen mit langjéhriger Betriebszugehdrigkeit und haufig formal nicht nachgewiesenen Qua-
lifikationen verfigen - weitgehend unabhangig vom jeweiligen Bildungsstand - Uber eine
zumeist tiefgehende Kenntnis von Ablédufen, Kulturen, Kontakten, ein historisches ,,Betriebsge-
dachtnis®. Dies wird Unternehmen in seiner Bedeutung héufig erst bewusst, nhachdem diese
Personen ausgeschieden sind. So sind selbst in angesehenen GroBunternehmen Félle von
Rickholungen bekannt, die gemacht werden mussten, weil die notwendige Wissensweitergabe
an die nachfolgende Generation verabsdumt worden war.

Welche informellen und non-formalen Qualifikationen wahrend des Erwerbsleben in Osterreich
erworben wurden, zeigt der vorliegende Band der Schriftenreihe ,,Sozialpolitik in Diskussion®
sehr gut auf.

Dass mit diesen Erkenntnissen Vorurteile gegeniiber und Diskriminierung von Alteren zuriickge-
dréangt werden kénnen und somit ein wertvoller Beitrag zur Wertschatzung der Arbeitsleistung
alterer Erwerbspersonen erfolgt, ist ein wichtiges Ziel dieser Publikation.

Dem Autor Alexander Schneider, der sich tief in die Materie versenkt und mit neuem Wissen

wieder aufgetaucht ist, geblhrt Anerkennung und Dank.

Gabriele Schmid
AK Wien, August 2009



Alexander Schneider
JAlter zu werden ist
als wirde man fortwéhrend
fir ein Verbrechen bestraft,
das man nicht begangen hat".

Anthony Powell, Temporary Kings

EINLEITUNG

(1) Im Zentrum der vorliegenden Studie steht die Korrelation von Bildung und Demografie.
Beiden Themen wird zunehmend Aufmerksamkeit geschenkt. Die Bewaltigung der demogra-
fischen Herausforderungen und die Verbesserung der Qualifikationen der Erwerbsbevolke-
rung werden in der Europaischen Union als Ziele genannt, die erreicht werden missen, um
zum starksten Wirtschaftsraum aufzusteigen. Qualifikation der Erwerbsbevdélkerung kann sich
nicht nur auf die Erstausbildung beziehen, sondern muss sich ebenso auf die weitere Quali-
fizierung von bereits im Erwerbsleben stehenden Personen jeden Alters erstrecken. Diese
Studie versucht, Determinanten fiir die Weiterbildung Alterer herauszuarbeiten. Sie verfolgt
daher eine systematische Zielsetzung, die mehrere unterschiedliche Untersuchungsebenen
zusammenfuhrt.

Zum einen setzt die Untersuchung zeitlich an (Kapitel 1). Es wird dargestellt, wie sich im
Laufe der letzten zwei Jahrzehnte die qualifikationsmaBige Zusammensetzung der Erwerbs-
bevolkerung nach dem Alter verandert hat. Der Zeitraum wurde deshalb gewahlt, weil die
Volkszahlungen von 1991 und 2001 eine gute Vergleichsgrundlage ergeben. Die Volkszdh-
lungen erdffnen aber auch die Mdglichkeit, die Verdnderungen nach weiteren Kriterien zu
untersuchen. Diese Kriterien sind hier die Beschéftigung nach Wirtschaftsbereichen, der
ISCO-Klassifikation' und der hochsten abgeschlossenen Ausbildung. Um die Untersu-
chung mdglichst rezent zu gestalten, wurden diese Daten aus den Volksz&hlungen durch
Daten des Mikrozensus von 2007 ergénzt. Es ergibt sich daraus ein recht differenziertes
Bild davon, wie sich die Qualifizierung der Arbeitskrafte nach dem Alter in diesem Zeit-
raum entwickelt hat. Damit kdnnen einige der landldufigen Annahmen zu dem Thema in ein
neues Licht gertickt werden. Denn es zeigt sich, dass, ungeachtet der allgemein geringeren
Grundausbildung Alterer in diesem Zeitraum eine bedeutende Weiterqualifizierung stattge-
funden hat. Sie haben damit die strukturellen und beruflichen Verdnderungsprozesse mit
vollzogen.

Seit Anfang der 1990er Jahre hat sich eine bedeutende zahlenmé&Bige Bewegung im Verhalt-
nis der Beschaftigten nach Wirtschaftsbereichen ergeben, die nicht nur mit demografischen
Gegebenheiten erklarbar ist. Dies gilt insbesondere fir den dominanten Bereich der Sachgu-
tererzeugung bei Mannern und des Handels bei Frauen. Hier ist eine starke ,Veralterung® der
Arbeitskrafte festzustellen. Diese Bewegung hat sich besonders in den 1990er Jahren ereig-
net, seither ist eine Abflachung eingetreten.

" International Standard Classification of Occupations 88; Details vgl. FuBnote 6.



Eine Benchmark der EU sieht bis 2010 das Erreichen einer Beschéftigungsquote von zumin-
dest 50% in der Altersgruppe von 55 bis 64 Jahren vor. Dieses Ziel wird fiir Osterreich nicht
zu erreichen sein. Die Resultate dieser Untersuchung zeigen, dass auch eine héhere Qualifi-
zierung der Arbeitskréfte nicht zu einer langeren Beschéftigung fuhrt. Die Ursachen flr den
friihen Ubergang in den Ruhestand sind daher nicht durch ein Mehr an Qualifizierung zu
beseitigen, sie liegen vielmehr anderswo. Das schlieBt jedoch nicht aus, dass Qualifizierung
einer der Aspekte sein kann, die in Verbindung mit anderen zu einem langeren Verbleib im
Erwerbsleben beitragen kénnten. Qualifizierung ist aber jedenfalls nicht der hauptsachliche
Aspekt.

Die Daten, die fiir Osterreich verfiigbar sind, sind Bestandsdaten. Kohortenanalysen oder
Langsschnitterhebungen sind nicht vorhanden. Die Entwicklungen von Personen, gewisser-
maBen Bildungs- und Erwerbswanderschaften kdnnen nicht nachgezeichnet werden. Daher
wurde hier auf eine deutsche Langsschnitterhebung zurlickgegriffen, die auf Bildungs- und
Erwerbsverlaufe fokussiert. Die Resultate dieser Studie passen gut in das Bild, das sich aus
den &sterreichischen Daten ergibt. Sie zeigen eine starke Dynamik der Erwerbs- und Bil-
dungsverlaufe und ausgepragte Hoher- aber auch Dequalifizierungsprozesse bis in das hier
relevante Alter.

Die Bezugnahme der EU auf das 55. Lebensjahr, von dem an von Alteren gesprochen wird,
ist aus einer Perspektive der Beschaftigungspolitik und, damit zusammenhingend, der
Sicherung der Sozialsysteme zu erklaren. Im Zusammenhang mit dem hier erérterten Thema
ist diese Altersgrenze jedoch nicht ntitzlich. Sie wird auch in EU-weiten Erhebungen unter-
schiedlich interpretiert. So setzt etwa der Survey on Health, Ageing and Retirement (SHARE)
(vgl. Ziegler 2009) auf dem 50. Lebensjahr auf, ebenso der Sondermodul des Mikrozensus
zum ,,Ubergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand* (vgl. Statistik Austria 2007).> Die For-
schung geht zunehmend in Richtung auf eine Unterscheidung von Lebensphasen, in denen
sich Personen mit unterschiedlichen Anforderungen konfrontiert sehen (vgl. OECD 2007). Die-
se Anforderungen erwachsen nicht nur aus dem Arbeitsprozess, sondern auch aus Umstan-
den des Lebens. Bisherige Grobeinteilungen in Ausbildung, Beruf und Alter als drei zentrale
Lebensphasen werden von differenzierteren Einteilungen abgeldst.

(2) Fur die Erwerbspersonen selbst bedeuten diese im Verlauf des (Arbeits-)Lebens unter-
schiedlichen Anforderungen ein wechselndes Geflecht von Einstellungen und Erwartungen
der Arbeit und dem Arbeitsumfeld gegenliber sowie im privaten Leben. In dieser Untersu-
chung werden Erhebungen analysiert, die darstellen, wie sich einerseits Erwartungen den
Unternehmen gegenliber mit dem Alter verdndern und inwieweit dltere Beschaftigte davon
ausgehen kdnnen, dass ihre Verbundenheit mit den Unternehmen von diesen zurlickgegeben
wird, anderseits auf welche Weise in Unternehmen Karriereverldufe altersabhéangig konstru-
iert werden. Hier spielt vor allem das sogenannte instrumentelle Flhrungsverhalten eine
bedeutende Rolle (Kapitel 2).

Neuere Untersuchungen zeigen, dass die lange Zeit vertretene Annahme, mit dem Alter wr-
de die Produktivitdt der Arbeitskréfte abnehmen, nicht mehr aufrechterhalten werden kann.
Vielmehr ist das Alter der Beschéftigten nur bei kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) ein

2 Tikkanen setzt aus skandinavischer Sicht die Zuschreibung JAltere“ bei 45 Jahren an (vgl. Tikkanen 2008, 6 bzw.
eine Ubersicht Uber die von internationalen Organisationen gesetzten Altersdefinitionen, 7).



signifikantes Merkmal der Produktivitat, nicht jedoch bei groBen Unternehmen.® Das weist auf
zwei Faktoren fiir die Produktivitit Alterer in Unternehmen hin: einen funktionierenden inter-
nen Arbeitsmarkt und eine Personalpolitik, die auf die Besonderheiten alterer Beschéftigter
Bedacht nimmt. Weiterbildung und Qualifizierung sind in diesem Zusammenhang maBge-
bend. Daher wird in dieser Untersuchung dargestellt, welch bedeutende Qualifizierungen bei
alteren Beschéftigten noch méglich sind. Dies kann selbst dann geschehen, wenn die bishe-
rige Bildungskarriere im Lebenslauf es nicht erwarten lasst, wenn also die Betroffenen bis
dahin bildungsabstinent waren.

Dafir ist allerdings eine intensive und sorgféltige Auseinandersetzung mit der Methodik der
Weiterbildung erforderlich. Bildungstatigkeit und Lohnarbeit unterscheiden sich voneinander
und sind in unterschiedliche soziale Konstrukte eingebettet. Wahrend man grundsétzlich fiir
andere arbeiten kann, im Sinne des Austausches von Arbeit gegen Lohn, kann man nicht in
gleicher Weise fur andere lernen. Man lernt stets zuerst fur sich selbst und kann erst dann das
Gelernte verwerten. Daher kénnen Bildungsprozesse nicht in derselben Form betrieben wer-
den wie in hierarchische Ablaufe eingebettete Arbeit. Lohnarbeit ist grundsatzlich kein pada-
gogisches Konstrukt. In Unternehmen stellt sich dies widerspriichlich dar. Wahrend die
Arbeitsleistung unmittelbar verwertet werden kann, bleibt die Bildungsleistung in den Képfen
bzw. korperlichen Fahigkeiten der Arbeitskréafte und kann nur auf vermittelte Weise nutzbar
gemacht werden.

Die Alterung der Erwerbsbevdlkerung hat in der Forschung, die sich mit Lernprozessen
befasst, zu einer Verdnderung der Sichtweisen geflhrt. Lange Zeit bestehende Defizit-
orientierungen hinsichtlich des Alters werden korrigiert. So heift es in einem Bericht
der ,Frankfurter Allgemeinen Zeitung“ (FAZ) vom 17. 7. 2008 Uber das sechste ,Forum of
European Neuroscience” in Genf:

»,Das reife Gehirn ist keineswegs auf Verfall programmiert. Es kann wachsen und gedei-
hen. Dieses neue Dogma ist auf Europas Treffen der Hirnforscher eines der ganz grof3en
Themen®, und weiter: ,Hétte man die Neurowissenschaftler vor wenigen Jahren gefragt,
was sie von der These halten, dass unser Zentralorgan auch im fortgeschrittenen, ja womaég-
lich sogar im hohen Alter noch zu Wachstum und Entwicklung imstande ist, man hétte
im besten Fall ein mitleidiges Kopfschiitteln geerntet. Das Bild vom sukzessiven Verlust
an Hirnzellen nach der Geburt hat sich Uber die Jahrzehnte verfestigt. Heute ist das alles
anders."“

Das menschliche Gehirn kann bis in das hohe Alter die synaptische Plastizitat bewahren und
weiter entwickeln eben so wie bei entsprechender Sorgfalt die physiologischen Féhigkeiten
und der Bewegungsapparat erhalten oder durch bestimmte Techniken kompensiert werden
kénnen und, empirisch belegt, auch werden (vgl. Falkenstein 2008). Der Neurobiologe Gerald
Huther sagte bei den ,,Goldegger Dialogen® 2009 in seinem Vortrag sinngemaB, selbst ein 85-
jahriger Mann kénne noch Japanisch lernen — allerdings wirde das am besten gehen, wenn

® Summing up the microevidence for Austrian industries, we find a negative productivity effect of the share of older
workers (50 years and older) for the whole sample and for small firms ...If we restrict our sample to large firms, the
age-productivity profile changes. For firms in the mining and manufacturing industries the age structure of the work-
force cannot be related to productivity whereas for firms in the nonmanufactoring sectors only the share of
younger workers can be related to productivity, namely negatively“ (Prskawetz-Flrnkranz/Mahlberg/Skirbekk 2007,
606).



er sich in eine Japanerin verliebte und nach Japan Ubersiedelte (das gilt natirlich auch eben-
so flr eine 85-jahrige Frau) (vgl. Hither 2009). Damit wies Hither auf die zentrale Rolle des
Emotionalen fiir das Lernen hin. Ob Altere noch lernen und sich weiterbilden kénnen ist da-
her wesentlich davon abhangig, welche Gelegenheiten dafiir sie vorfinden, zu welchen
Zwecken und in welchen sozialen Kontexten das Lernen stattfinden soll. Es geht um die Moti-
ve, Ziele und Zwecke der Handlung.

(3) Das Alterwerden der Erwerbsbevélkerung fiihrt zu einer Veranderung in der Teilnahme an
Weiterbildung (Kapitel 3). Entgegen dem noch vor einigen Jahren dominierenden Verlauf,
nach dem die Teilnahme an Weiterbildung bis in das 45. Jahr stabil bleibt und danach abfallt,
ist sie nun mit zunehmendem Alter (45+) héher als bei den Jingeren (25-34) und féllt erst vom
54. Lebensjahr an stark ab. Diese Veranderung zeigt sich auch, wenn nach der héchsten
abgeschlossenen Ausbildung und der Stellung im Beruf differenziert wird. Ausbildung und
berufliche Stellung bleiben jedoch die starksten sozialen Teiler in der Weiterbildung. Man kann
daher sagen, dass Bildung vor Alter geht. Die Unterschiede innerhalb der Generationen sind
starker ausgepragt als zwischen den Generationen und auch als zwischen den Geschlech-
tern.

In allen Altersstufen Uberwiegt mittlerweile die berufliche die private Weiterbildung — das
gilt selbst firr die Altersgruppe der Uber-54-Jéhrigen. Die Botschaft, es gelte sich laufend
weiter zu bilden, ist bei den Adressatinnen allen Alters angekommen und die Grenzen zwi-
schen Bildung fir den beruflichen und den privaten Gebrauch verschwimmen, so wie sich
Kulturtechniken fir das berufliche und private Leben zunehmend verschranken. Nationale
Qualifikationsrahmen, wie sie auch in Osterreich im Entstehen sind, werden berufliche und
private, formale, nicht-formale und informelle Formen der Weiterbildung weiter zusammen
fiihren. Der Adult Education Survey (AES), 2006/2007 fiir Osterreich zum ersten Mal erhoben
(vgl. Statistik Austria 2009), zeigt, dass die Weiterbildung den Befragten sogar Spa3 macht.
So werden die Menschen in Osterreich zunehmend und bis in ein hdheres Alter lernorientiert
und finden auch noch SpaB daran, d.h. einen ausgepragt positiven emotionalen Zugang
dazu.

Sie finden einen solchen Zugang dazu, sofern sie Zugang zur Weiterbildung finden. Der
AES zeigt jedoch, dass dieser Zugang nicht fir alle im ausreichenden MaB gegeben ist.
Auch hier sind die Bildungskarriere und die Stellung im Beruf entscheidend. Daher sind ver-
mehrte 6ffentliche Interventionen zur Férderung der Weiterbildung notwendig und sinnvoll.
Wenn man schon nicht davon ausgeht, Bildung und Weiterbildung als Menschenrechte anzu-
sehen, die den Blrgern und Burgerinnen gewahrt werden, gleich von welchem Ausgangs-
punkt, d.h. Alter, Status und Kénnen aus das geschieht, so mag Uberzeugen, dass Weiter-
bildung eine Investition ist, die hohe Renditen bringt (vgl. Béheim/Schneeweis/Mende 2007).
In der vorliegenden Untersuchung werden zwei staatliche Foérderprogramme vorgestellt und
besprochen, die von zwei unterschiedlichen Bildungstraditionen aus, der skandinavischen
(Schweden) und der angelsachsischen (Irland), die 6ffentliche Foérderung der Weiterbildung
betreiben (Kapitel 4). Diese Programme zielen nicht nur und nicht in erster Linie auf Altere.
Bedenkt man, dass Altern ebenso wie Bildung ein langfristiger und komplexer Prozess ist, so
erscheint es sinnvoll, mit Programmen dieser Art moéglichst friihzeitig im Erwerbsleben einzu-
setzen.

Bildung ist ein starkes Merkmal sozialer Differenzierung. Die Auswertung von SHARE



(vgl. Ziegler 2009) zeigt, dass bei Alteren Personen Arbeitszufriedenheit, Anerkennung,
Gesundheit, ja selbst die Einnahme von Medikamenten signifikant mit dem Bildungsniveau
korrelieren. Bildungs- bzw. Weiterbildungspolitik ist daher auch Gesundheits- und Sozial-
politik.

GemaB dem Wissenschaftstheoretiker Thomas Kuhn ereignen sich Paradigmenwechsel
dann, wenn géngige Theoriemodelle nicht mehr in der Lage sind, die Wirklichkeit adaquat zu
beschreiben (vgl. Kuhn 1973). Die veranderte Wirklichkeit, die durch die Alterung der
Erwerbsbevolkerung erzeugt wird, erfordert im Zusammenhang mit Bildung bzw. Weiterbil-
dung und auch Arbeit ein neues Paradigma. Dieses Paradigma ist gegenwartig im Entstehen.
Diese Studie ist ein Versuch, die sich verandernde Wirklichkeit zu erforschen und systema-
tisch zu interpretieren.

1. DEMOGRAFIE

1.1. Alter und Erwerbstatigkeit

In den folgenden Darstellungen wird die demografische Entwicklung der Erwerbspersonen in
Osterreich nach Wirtschaftsbereichen, Qualifikationen und héchster abgeschlossener Ausbil-
dung untersucht. Im Abschnitt 1.1. werden demografische Daten zur Entwicklung der
Erwerbsbevélkerung bis 2030 nach breiten Altersgruppen wiedergegeben. Im Abschnitt 1.2.
wird zuerst dargestellt, welche Veranderungen sich seit 1991 in der altersmaBigen
Zusammensetzung der Erwerbspersonen bzw. Erwerbstétigen in den Wirtschaftsbereichen
ergeben haben. In einem zweiten Schritt wird fir ausgewéhlte Wirtschaftsbereiche zusétzlich
eine Differenzierung nach dem Beruf (ISCO-Klassifikation) vorgenommen. Diese Differenzie-
rung soll zeigen, wie die beruflichen Qualifikationen in den Altersgruppen verteilt sind. Durch
die drei Messzeitpunkte, die Jahre 1991, 2001 und 2007 kann die Entwicklungsdynamik dar-
gestellt werden. Abschnitt 1.3. vergleicht fir das Jahr 2007 die berufliche Qualifikation nach
ISCO mit der hdchsten abgeschlossenen Schulbildung. Ziel dieses Vergleichs ist es, ein Bild
von den ,Bildungswanderschaften®, die von Erwerbstatigen im Verlauf ihres Erwerbslebens
gegangen wurden, zu bekommen. Da es fir Osterreich keine Verlaufsdaten gibt, wird in
Abschnitt 1.4. als Interpretationshilfe eine deutsche Langsschnitterhebung zu Erwerbsbiogra-
fien &lterer Personen dargestellt.

Die Entwicklung der Erwerbspersonen bis 2030 ist in den beiden folgenden Grafiken wieder-
gegeben. Demnach wird die Erwerbsbevélkerung im Zeitraum 2006 bis 2015 um etwa
200.000 zunehmen. Danach folgt eine Abflachung bis etwa 2020 und anschlieBend eine
Abnahme um etwa 100.000.



Grafik 1: Erwerbspersonen in Osterreich 2001 bis 2030, insgesamt
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Quelle: Statistik Austria 2008b; eigene Bearbeitung.

Betrachtet man die beschriebene Verdnderung nach Altersgruppen, so zeigt sich eine groB3e
Dynamik. Wahrend die Altersgruppe von 15 bis 29 Jahren anndhernd gleich bleibt, sinkt die
Zahl der 30- bis 44-Jahrigen um 170.000, die Zahl der mehr als 44-J3hrigen steigt um
350.000 an. Diese Altersgruppe wird ab etwa dem Jahr 2013 die relativ gréBte sein und auch

bleiben (vgl. Grafik 2).

Grafik 2: Erwerbspersonen 2001 bis 2030, nach Altersgruppen
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Quelle: Statistik Austria 2008b; eigene Bearbeitung.
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Je groBer die zeitliche Entfernung ist, umso mehr sind Prognosen mit Unwé&gbarkeiten
befrachtet. Ein Zeitraum von etwa zehn Jahren vom jetzigen Zeitpunkt aus gilt jedoch als ver-
lassliche und zu beachtende GroBe.

Im Rahmen der EU haben im Zusammenhang mit dem Lissabon-Prozess die Bemuhungen
um die Einschatzung zukiinftiger Arbeitsmarkte und entsprechender Qualifikationsbedarfe zur
Einrichtung des Netzwerks ,,Skillsnet” geftihrt. Daraus ging ein Report hervor, ,Future Skills
Needs in Europe, Medium-Term Forecast“ (vgl. Cedefop 2008a), der eine Vorausschau der
Qualifikationsbedarfe bis zum Jahr 2015 gibt. Der Report wurde auf der Grundlage nationa-
ler Berichte erarbeitet. Zwei neue Berichte, ,Skills Needs in Europe. Focus on 2020“ (vgl.
Cedefop 2008c) und ,,Continuity, consolidation and change. Towards a European era of
vocational education and training” (vgl. Cedefop 2009) geben eine Vorausschau bis 2020.
Diese Studien enthalten (zumindest fiir Osterreich) zwar keine Differenzierungen nach dem
Alter, sind jedoch insofern von Belang, als sich aus den zu erwartenden bzw. anzustrebenden
strukturellen Veranderungen, Ersatzraten usw. Rickschllsse auf den Qualifikationsbedarf fir
dltere Erwerbspersonen ergeben. Im Folgenden wird zuerst aus eigenen Bearbeitungen die
Entwicklung von 1991 bis 2007 dargestellt und anschlieBend die mittelfristige Vorausschau
des Cedefop-Reports bis 2015 betrachtet.

Die Altersstruktur der Erwerbspersonen stellt sich in den Wirtschaftsbereichen unterschied-
lich dar. Bei den zugrunde liegenden Daten ergeben sich die bekannten Probleme rund um
deren Kohérenz: Wir haben es mit unterschiedlichen Versionen der Systematik der Wirt-
schaftstatigkeiten (ONACE) zu tun und auch mit der Anderung der Erhebung des Mikrozen-
sus beim Vergleich der Daten von 2001 und 2007. Ftr 1991 und 2001 verwende ich Daten der
Volkszahlungen, und zwar Erwerbspersonen nach dem Lebensunterhaltskonzept, flir 2007
Daten aus dem Mikrozensus, Erwerbstatige nach dem Labour Force Konzept.* Diese Ver-
gleichsbasis mag Skepsis erregen. Ein Vergleich der Volksz&hlungs- und Mikrozensusdaten
des Jahres 2001 zeigt jedoch eine Ubereinstimmung, die den hier verfolgten Zweck — den
Aufweis von Entwicklungsgangen — durchaus erflillt. Der Einfachheit halber sind daher die
Entwicklungen in der Erwerbstétigkeit nach Alter, Wirtschaftsbereich und ISCO-Berufsklassi-
fikation so dargestellt, dass fur die Jahre 1991 und 2001 Daten der Volkszahlung, fur 2007
Daten des Mikrozensus verwendet werden. Fir die Darstellungen wurden die standardisier-
ten Datensatze (SDS) von Statistik Austria verwendet und bearbeitet.

Betrachten wir nun zuerst die Entwicklung zwischen den Jahren 1991 und 2007, hier darge-
stellt anhand der Daten aus der Volkszahlung und dem Mikrozensus (vgl. Grafik 3). Es zeigen
sich zwei unterschiedliche Verlaufe, parallel bei Mannern und Frauen. 1991 ist die gréBte
Gruppe die der 20- bis 29-Jahrigen, anschlieBend sinkt deren Zahl besténdig ab. Die Abnah-

* Zwischen 1991 und 2003, das ist der die Volkszdhlungen umfassende Zeitraum, zahlten nach dem Lebensunter-
haltskonzept alle Personen mit einer wéchentlichen Normalarbeitszeit von mindestens 12 Stunden als erwerbsta-
tig. Personen in Elternkarenz zahlten ab 1984 zu den Erwerbstatigen. Préasenz- und Zivildiener zahlten ab 1994 auch
dann zu den Erwerbstétigen, wenn sie zuvor nicht berufstatig gewesen waren. Erwerbspersonen sind nach dem
Lebensunterhaltskonzept die Erwerbstétigen und Arbeitslose. Als arbeitslos galten seit 1987 Personen, wenn sie
beim Arbeitsamt vorgemerkt oder (ohne Vormerkung) auf Arbeitssuche und innerhalb eines Monats verfligbar
waren. Seit 1994 gibt es nach dem Lebensunterhaltskonzept fur die Einstufung als Arbeitslose keine Vorgaben
mehr, sondern sie beruhen ausschlieBlich auf der Selbsteinstufung der Befragten.

Erwerbstétig nach dem Labour Force Konzept sind Personen, die in einer Referenzwoche mindestens eine Stunde

gegen Bezahlung oder als Selbststandige oder mithelfende Familienangehdrige arbeiteten oder zwar einen Arbeits-
platz hatten, aber wegen Urlaubs, Krankheit usw. nicht arbeiteten (vgl. Statistik Austria 2008c, 30, 77, 79).
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me ist bei den Frauen deutlicher ausgepragt, die Differenz zu den Mannern betragt im Alter
20-29 etwa 100.000 und wéchst bis zur Altersgruppe 40-49 auf 150.000 an. Es ist ein Verlauf,
der der Erwartung entspricht, der Arbeitsmarkt wirde durch so etwas wie eine ,natlrliche
Erneuerung® gespeist.

Das Jahr 2007 zeigt ein ganzlich verandertes Bild. Es macht sichtbar, dass nunmehr die 40-
bis 49-Jahrigen die groBte Gruppe der Erwerbstétigen sind, die 20- bis 29-Jédhrigen hingegen
stark zurtickfallen. Stellt man die vorhergehende Grafik in Rechnung, so sieht man, dass die-
se Entwicklung dauerhaft sein wird. Die Abnahme der Erwerbstatigkeit von der Altersgruppe
der 40- bis 49-Jahrigen zu der Altersgruppe der 50- bis 59-Jéhrigen ist im Jahr 2007 noch
starker ausgepragt als 1991.

Der Abstand zwischen Mannern und Frauen ist im Jahr 2007 gegentber 1991 verringert und
der signifikante Knick, der 1991 bei den Frauen in der Altersgruppe 30 bis 39 Jahre bestand,
ist nicht mehr vorhanden. Zwar handelt es sich hier nicht um Verlaufs-, sondern um Bestands-
daten und die vektorielle Darstellung in den Diagrammen mag daher etwas irrefihrend sein.
Dennoch lasst sich ohne Zweifel erkennen, dass wir uns auf eine grundsétzlich veranderte
Situation einzustellen haben, die einen Wechsel der Perspektiven, der Einstellungen, Wertun-
gen und Politiken notwendig macht.

Grafik 3: Erwerbspersonen bzw. -tdtige, nach Altersgruppen und Geschlecht, Volks-
zahlung (VZ) 1991 und Mikrozensus (MZ) 2007
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Quelle: Volkszahlung 1991, Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

1.2. Altersstruktur nach Wirtschaftsbereichen und Berufsklassen

Die Verédnderungen der Altersstruktur in den Jahren von 1991 bis 2007 verlaufen nach den
Wirtschaftsbereichen unterschiedlich. Hier treffen eine Reihe von Faktoren zusammen: Es
wirkt nicht nur der demografische Prozess, sondern auch die zunehmende Tertiarisierung der
Wirtschaft, die durch Auslagerungen infolge der Offnung des mittel- und osteuropéischen
Wirtschaftsraums nach dem Fall des ,Eisernen Vorhangs® und dessen Beitritt zur EU eine
zusétzliche Beschleunigung erlangte.
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In den folgenden Darstellungen werden deshalb die demografischen Verdnderungen in den
einzelnen Wirtschaftsbereichen untersucht. In einem zweiten Schritt wird sodann die Qualifi-
kationsstruktur nach Altersgruppen und Wirtschaftsbereichen analysiert.

1.2.1. Manner

Das Jahr 1991 zeigt fur die einzelnen Wirtschaftbereiche® einen Verlauf, der dem Gesamttrend
entspricht (vgl. Grafik 4). Abweichend davon sind die Bereiche O, N, K, I, M, in denen die Zahl
der 20- bis 29-Jahrigen geringer ist als die der nachst folgenden Altersgruppen. Das mag an
den langeren Ausbildungszeiten, geringerer Attraktivitdt oder Angebot am Arbeitsmarkt lie-
gen. Die Dominanz des Bereichs D, der Sachguterproduktion, sticht ins Auge. Jeder dritte
Beschéftigte war 1991 in diesem Bereich tatig, und zwar in allen Altersgruppen.

Grafik 4: Mannliche Erwerbspersonen nach Altersgruppen und ONACE, VZ 1991
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Quelle: Volkszahlung 1991; eigene Bearbeitung.

° Hier verwendete ONACE-Bereiche entsprechend den auf der Ebene der Einsteller identischen Versionen von 1995
und 2003:
D - Sachgutererzeugung
F — Bauwesen
G - Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen und Gebrauchsgitern
H — Beherbergungs- und Gaststattenwesen
| — Verkehr und Nachrichtenibermittlung
J — Kredit- und Versicherungswesen
K - Realitdtenwesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von unternehmensbezogenen Dienstleistungen
L/Q - Offentliche Verwaltung, Landesverteidigung, Sozialversicherung/Exterritoriale Organisationen und Kérper-
schaften
M - Unterrichtswesen
N — Gesundheits-, Veterinér- und Sozialwesen
O - Erbringung von sonstigen &ffentlichen und personlichen Dienstleistungen.
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Dieses Verhéltnis andert sich bis 2001, also innerhalb von zehn Jahren, stark (vgl. Grafik 5).
Die Zahl der 20- bis 29-Jahrigen sinkt von 190.000 auf 120.000 ab. Die Zahl der 30- bis
39-Jahrigen veréndert sich hingegen nur geringfligig nach unten. Bis in das Jahr 2007 (Gra-
fik 6) stabilisiert sich dann die Zahl der 20- bis 29-Jahrigen bei 115.000, das ist allerdings nur
noch etwa jeder Vierte aus dieser Altersgruppe, wéahrend es 1991 jeder Dritte war. Die Re-
dimensionierung der Sachguterindustrie ist daher nahezu ausschlieBlich durch den verringer-
ten Zugang junger Manner erfolgt.

Grafik 5: Mannliche Erwerbspersonen nach Altersgruppen und ONACE, VZ 2001
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Quelle: Volkszahlung 2001; eigene Bearbeitung.

Blickt man nun auf die Daten von 2007, so lasst sich sehr deutlich die Alterung der Erwerbs-
tatigen erkennen. Mit zwei Ausnahmen, dem Bauwesen (ONACE F) und den unternehmens-
bezogenen Dienstleistungen (ONACE K) ist in allen Wirtschaftsbereichen die Altersgruppe der
40- bis 49-Jahrigen die relativ groBte. Das gilt im Besonderen auch fir die Sachgtiterindustrie.
Im Handel und Bauwesen zeigt sich eine Verflachung der Alterskurven. An der starken Abnah-
me der Erwerbstatigkeit im sechsten Lebensjahrzehnt (50 bis 59 Jahre) &ndert sich nichts. Die
zunehmende Alterung der Erwerbstétigen &ndert also nichts an der Konstellation in dieser
Altersgruppe. Diese Konstellation bleibt zwischen 1991 und 2007 konstant.
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Grafik 6: Erwerbstiatige Manner nach Altersgruppen und ONACE, MZ 2007
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Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

Weiter oben wurde angemerkt, dass es eine Reihe von Faktoren firr die zahlenmaBigen Ver-
anderungen zwischen 1991 und 2007 gibt. Daher sind auch die Verdnderungen nach beruf-
licher Qualifikation untersuchenswert. Die folgenden Grafiken zeigen die Zusammensetzung
der Erwerbstatigen im ONACE Bereich D, nach Alter und ISCO-Klassifikation® in den Jahren
1991, 2001 und 2007. Fir die Darstellung wurden die ISCO-Gruppen 1-3, 4-7 und 8,9
zusammengefasst und als hohe, mittlere und eher geringe Qualifikation kategorisiert.

Die Grafik fur 1991 (vgl. Grafik 7) zeigt zuerst das Bild einer stetigen Abnahme der Zahl der
Erwerbspersonen mit dem zunehmenden Alter, relativ stark in den mittleren Gruppen ISCO 4-
7, abgeschwacht in den Gruppen 8 und 9 und am schwéchsten in den hochqualifizierten
Gruppen 1-3. Letzteres mag daran liegen, dass ein Teil dieser Gruppen im jingeren Alter noch
in der Ausbildung befindlich ist. In allen Altersgruppen ist nach der zahlenméaBigen Verteilung
die mittlere Qualifikationsebene die gréBte gefolgt von den geringer Qualifizierten und den
Hochqualifizierten.

® ISCO (International Standard Classification of Occupations) 88:
0 Soldaten
1 Angehdrige gesetzgebender Kérperschaften, leitende Verwaltungsbedienstete und Flhrungskréafte in der Privat
wirtschaft
2 Akademische Berufe
3 Techniker und gleichrangige nichttechnische Berufe
4 Burokrafte, kaufmannische Angestellte
5 Dienstleistungsberufe, Verkaufer in Geschéaften und auf Markten
6 Fachkrafte in der Land- und Forstwirtschaft sowie Fischerei
7 Handwerks- und verwandte Berufe
8 Anlagen- und Maschienenbediener sowie Montierer
9 Hilfsarbeitskréfte.

15



Grafik 7: ONACE D, Manner, nach Altersgruppen und ISCO, VZ 1991
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Quelle: Volkszahlung 1991; eigene Bearbeitung.

Zehn Jahre spater, im Jahr 2001 (vgl. Grafik 8), sieht man sehr deutlich den Riickgang bei der
ersten Altersgruppe. Der Rickgang vollzieht sich aber auch im Verlauf: aus den 105.000
20- bis 29-Jahrigen des Jahres 1991 sind 2001 etwas Uber 60.000 30- bis 39-Jahrige gewor-
den. Der Abstand zwischen den Mittel- und den Hoch- und Gering-Qualifizierten ist nun
geringer und letztere sind von den Hochqualifizierten in zwei Altersgruppen Uberholt worden.
Die Erwerbstétigkeit der Alteren — 50- bis 59-Jahrige — nahm im Jahr 2001 gegentiiber 1991
in absoluten Zahlen ab, relativ zur nachst jingeren Gruppe blieb der Rickgang gleich.

Grafik 8: ONACE D, Minner, nach Altersgruppen und ISCO, VZ 2001
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Quelle: Volkszahlung 2001; eigene Bearbeitung.

Das Jahr 2007 (Grafik 9) zeigt eine weitere Alterung der Beschaftigung, die relativ groBte
Altersgruppe ist nun auf der mittleren und auf der niedrigen Qualifikationsebene die der
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40- bis 49-Jahrigen. Auf der hohen Qualifikationsebene bleibt die Altersgruppe 30 bis 39 Jah-
re die groBte und generell ist ein Anstieg der hdheren Qualifikationen zu erkennen. Die Zahl
der Beschaftigten im Alter 50 bis 59 Jahre steigt gegenlber 2001 marginal an.

Grafik 9: ONACE D, Manner, nach Altersgruppen und ISCO, MZ 2007
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Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

Nun zu einem anderen Wirtschaftsbereich, dem der Unternehmensdienstleistungen (vgl.
Grafiken 10 bis 12). Schon die Uberblicksgrafiken zeigen, dass dieser Bereich im Verlauf der
Jahre 1991 bis 2001 zahlenmaBig stark zugenommen hat. Auch hier gehe ich zur genaueren
Analyse wieder auf die Entwicklung der einzelnen Qualifikationsebenen ein:

Grafik 10: ONACE K, Manner, nach Altersgruppen und ISCO, VZ 1991
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Quelle: Volkszahlung 1991; eigene Bearbeitung.
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Bei den Unternehmensdienstleistungen bilden in allen Altersstufen die Hochqualifizierten die
Mehrheit. Von 1991 auf 2001 Uberholt die mittlere Qualifikationsstufe die niedrige. Was jedoch
am stérksten auffallt, ist die Zunahme der Erwerbstétigen in diesem Wirtschaftsbereich ins-
gesamt. Bei den 30- bis 39-dahrigen erhoht sich die Zahl um rund 22.000 und damit um mehr
als 100%. Da auch in der Sachgiiterindustrie die Zahl der Hochqualifizierten um nahezu
20.000 zunimmt, kann es sich hier nicht ausschlieBlich um Auslagerungen handeln. Selbst bei
den Alteren, der Altersgruppe 50 bis 59 Jahre, steigt die Zahl der Erwerbstétigen in diesem
Jahrzehnt noch an und es sind im Jahr 2001 mehr 50- bis 59-Jahrige erwerbstatig als 1991
40- bis 49-Jéahrige.

Dies kann als Beispiel daflir gesehen werden, dass bei steigender Nachfrage das Alter kein
Beschaftigungshindernis ist.

Grafik 11: ONACE K, Manner nach Alter und ISCO, VZ 2001
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Quelle: Volkszéhlung 2001; eigene Bearbeitung.

Blickt man nun auf das Bild sechs Jahre spéter, so zeigt sich, dass bei den hochqualifizierten
20- bis 29-Jahrigen nochmals eine Steigerung erfolgt, ebenso bei den 40- bis 49- und den
50- bis 59-Jéhrigen. Die anderen Qualifikationsgruppen nehmen ab. Das ist ein Unterschied
zur Sachgiiterindustrie, der auf die komplexe Konstellation von Nachfrage und Angebot hin-
weist, die auch fir die Beschéftigung Alterer maBgebend zu sein scheint. Insgesamt bleiben
die Relationen der Altersgruppen zueinander im Verlauf der hier abgebildeten Jahre konstant,
allerdings auf hoéherer Ebene.
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Grafik 12: ONACE K, Manner, nach Altersgruppen und ISCO, MZ 2007
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*) Schraffierungen: Werte mit weniger als 6.000 Personen sind statistisch nicht mehr interpretierbar.

Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

Ein dritter Wirtschaftsbereich, der Handel (vgl. Grafiken 13 bis 15), ist vor allem hinsichtlich
des KFZ-Gewerbeanteils bei Mannern mengenméBig bedeutend. Aus der Ubersichtsgrafik ist
zu erkennen, dass dieser Bereich, nach der Sachguterindustrie und in etwa gleichauf mit dem
Bau, an zweiter Stelle rangiert. Differenziert man den Bereich Handel noch durch das Merk-
mal der Qualifikation nach ISCO, ergibt sich folgendes Bild:

Grafik 13: ONACE G, Minner, nach Altersgruppe und ISCO, VZ 1991
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Quelle: Volkszahlung 1991; eigene Bearbeitung.
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Auch hier ergibt sich das bekannte Bild: die Anzahl der Jiingeren, im Alter von 20 bis 29 Jah-
ren, ging innerhalb von zehn Jahren zwischen 1991 und 2001 markant zurtick. Was hier
besonders aufféllt, ist die starke Tendenz zu den ISCO-Gruppen 1 bis 3, schon bei den
30- bis 39-Jahrigen, aber auch im weiteren Altersverlauf. Der Riickgang der Beschéftigten mit
dem Alter ist weniger ausgepragt als in anderen Wirtschaftsbereichen. Das mag daran liegen,
dass wir es hier mit einem vermutlich hohen Anteil an Selbststéndigen und Klein- und Mittel-
betrieben (KMU) zu tun haben.

Grafik 14: ONACE G, Mianner, nach Altersgruppen und ISCO, VZ 2001
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Quelle: Volkszahlung 2001; eigene Bearbeitung.

Blicken wir auf die Daten von 2007, so zeigt sich folgendes Bild:

Die Gruppe der Héherqualifizierten entspricht nun dem generellen Altersverlauf. Die Spitze bei
den 20- bis 29-Jahrigen reduziert sich, die mittleren Qualifikationen bleiben stabil. Das
Gesamtbild wird dem Bild des Jahres 1991 wieder ahnlich, wenn auch mit leicht veranderten
ZahlengréBen. Hervorstechend ist der altersméBig friihere Ubergang in die Gruppe der Hoch-
qualifizierten.
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Grafik 15: ONACE G, Minner, nach Altersgruppen und ISCO, MZ 2007
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Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

1.2.2. Frauen

Auch hier wird zuerst ein Gesamtiberblick gegeben, der die Entwicklung der Jahre von 1991
Uber 2001 bis 2007 nach Altersgruppen und Wirtschaftsbereichen differenziert darstellt (vgl.
Grafiken 16-18). AnschlieBend werden wieder drei Wirtschaftsbereiche gesondert und nach
Altersgruppen und ISCO-Klassifikation dargestellt und analysiert.

Zuerst fallt hier auf, dass im Jahr 1991 die Wirtschaftsbereiche D und G, Sachguterindustrie
und Handel, zu annédhernd gleichen Teilen die Beschéaftigung von Frauen dominieren. Es zeigt
sich ferner der typische Knick in der Beschéaftigung zwischen dem dritten und vierten Lebens-
jahrzehnt, der auf die starken nachriickenden Jahrgdnge bzw. auf Geburten und Kinder-
erziehung zurlickzufiihren ist. Im Anschluss kehren diese Frauen kaum mehr in das Erwerbs-
leben zurlick. Eine Ausnahme bildet hier nur das Unterrichtswesen. Auch das verwundert
nicht und ist wohl einerseits durch langere Ausbildungszeiten, die die Berufsteilnahme erst
spat ansteigen lassen, anderseits durch die leichtere Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bedingt.
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Grafik 16: Weibliche Erwerbspersonen nach Altersgruppen und ONACE, VZ 1991
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Quelle: Volkszahlung 1991; eigene Bearbeitung.

Das Bild ist zehn Jahre spater radikal veradndert. Nun sieht man den typischen Altersverlauf
mit den Spitzen der Beschaftigung in der Altersgruppe der 30- bis 39-Jahrigen. Der Handel
dominiert, die Sachguterindustrie fallt hinter den Wirtschaftsbereich N, Gesundheits-, Veteri-
nar- und Sozialwesen zuriick, eine starke Alterung zeichnet sich im Unterrichtswesen ab.

Grafik 17: Weibliche Erwerbspersonen nach Altersgruppen und ONACE, VZ 2001
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Quelle: Volkszahlung 2001; eigene Bearbeitung.
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Sechs Jahre danach, im Jahr 2007, ist die Alterung deutlich sichtbar. Nur der Handel erzielt
auch in den jungeren Jahrgéngen eine nahezu gleichbleibend hohe Beschéftigung. Im Alter
40 bis 49 Jahre stellt das Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen die gréBte Gruppe dar.
Hier ist die Alterung besonders auffallend. Die Zahl der jingeren Beschéftigten ist bereits
deutlich verringert. Die Zahl der alteren Erwerbstéatigen steigt langsam an.

Grafik 18: Erwerbstétige Frauen nach Altersgruppe und ONACE, MZ 2007
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Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

Wie bilden sich diese Veranderungen hinsichtlich der beruflichen Einstufung ab? Dazu wieder
eine Detaillierung nach den Wirtschaftsbereichen G (Handel), K (Unternehmensdienstleistun-
gen) und N (Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen).

Im Handel zeigt sich 1991 ein dominanter Anteil an jingeren Frauen mit mittlerer Qualifika-
tion. Das Verhélinis zu den Hoéherqualifizierten betragt 5:1. Geringqualifizierte sind kaum
anzutreffen. Die mittleren Jahre sind in etwa gleichwertig, zu den 50- bis 59-Jahrigen féllt die
Zahl stark ab.
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Grafik 19: ONACE G, Frauen, nach Altersgruppe und ISCO, VZ 1991
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Quelle: Volkszahlung 1991; eigene Bearbeitung.

Zehn Jahre spéter ist die Gesamtzahl etwas verringert und die 30- bis 39-Jéhrigen sind die
groBte Gruppe geworden. Eine Verdoppelung haben in dieser Gruppe die Hoherqualifizierten
erfahren. Die Gruppe der Alteren hat geringfiigig zugenommen.

Grafik 20: ONACE G, Frauen, nach Altersgruppen und ISCO, VZ 2001
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Quelle: Volkszahlung 2001; eigene Bearbeitung.
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Im Jahr 2007 ist die Gruppe der mittleren Qualifizierten im Alter zwischen 20 und 49 Jahren
nahezu gleich. Die Spitze der 30- bis 39-Jahrigen von 2001 hat sich in das spéatere Alter ver-
lagert, die 50- bis 59-Jahrigen sind in der Zahl unverédndert. Die Proportion zwischen Mittel-
und Hoéherqualifizierten hat sich weiter zu den Letzteren hin verschoben. Diese Verédnderung
wird besonders deutlich, wenn man die Daten von 1991 und 2007 vergleicht. Auch fir den
Handel Iasst sich dann ein starker Zuwachs sowohl in der Altersstruktur als auch bei den
Qualifikationen feststellen.

Grafik 21: ONACE G, Frauen, nach Altersgruppen und ISCO, MZ 2007
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*) Schraffierungen: Werte mit weniger als 6.000 Personen sind statistisch nicht mehr interpretierbar.

Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

Ein weiterer fir die Frauenbeschéftigung bedeutender Wirtschaftsbereich ist das Gesund-
heits-, Veterindr- und Sozialwesen. Im Folgenden auch hier wieder der Vergleich der Jahre
1991, 2001 und 2007 (vgl. Grafiken 22 bis 24):

Auch hier sieht man fir 1991 den zu dieser Zeit noch typischen Altersaufbau. Fir diesen
Bereich ist signifikant, dass die Hoherqualifizierten die relativ groBte Gruppe bilden, nur bei
den 50- bis 59-Jéhrigen ist dies nicht der Fall. Hier spielen doch die fur diese Gruppe noch
geringeren Bildungschancen und damit -abschlisse eine Rolle. Gegenlaufig, bis zum Alter
von 49 Jahren ansteigend, verhélt es sich bei den geringer Qualifizierten. Die hohe Zahl
bereits der jungeren Hdherqualifizierten ist insofern bemerkenswert, als sie sich ja weit in das
dritte Lebensjahrzehnt hinein in Ausbildung befinden.

Dieser Umstand der langen Ausbildung wird in der Grafik 23 fir das Jahr 2001 deutlich. Die
etwa 28.000 Hoéherqualifizierten 20- bis 29-Jahrigen von 1991 haben nun auf 40.000 30- bis
39-Jéhrige im Jahr 2001 zugenommen. Dem gegeniber ist die Zahl der 20- bis 29-Jahrigen
im Jahr 2001 leicht gesunken. Das trifft auch fir die mittel und geringer Qualifizierten zu.
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Generell bildet sich auch hier das altersmaBige ,,Wandern“ ab. Die Geringqualifizierten neh-
men deutlicher zu als es der bloBen Alterung entsprechen wirde.

Grafik 22: ONACE N, Frauen, nach Alter und ISCO, VZ 1991

45.000

40.000

35.000

30.000

25.000 A

B 1SCO 1-3
W ISCO 4-7
O 1sco 8,9

20.000 ~

15.000 A

10.000 A

5.000 A

20-29 Jahre 30-39 Jahre 40-49 Jahre 50-59 Jahre

Quelle: Volkszéhlung 1991; eigene Bearbeitung.

Grafik 23: ONACE N, Frauen, nach Alter und 1ISCO, VZ 2001
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Quelle: Volkszéhlung 2001; eigene Bearbeitung.
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Im Jahr 2007 sieht man nun, dass auch im Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen die
Altersgruppe 40 bis 49 Jahre zur relativ groBten geworden ist. Mit beinahe 43.000 bei den
Hoher- und 40.000 bei den Mittelqualifizierten ist ein historischer Hochststand der Beschafti-
gung in diesem Bereich gegeben. Bemerkenswert ist in der Altersgruppe 50 bis 59 Jahre die
Verdoppelung der Héherqualifizierten von 10.000 auf Gber 20.000. Vergleicht man wieder die
Grafik 22 von 1991 mit der Grafik 24 von 2007 so sieht man weniger einen strukturellen Bruch
sondern vielmehr eine Angleichung der Altersgruppen. Bei den Jingeren scheint eine Konti-
nuitat der Zahl gegeben zu sein, die Zahl ist 2007 sogar etwas geringer als 1991.

Grafik 24: ONACE N, Frauen, nach Alter und ISCO, MZ 2007

45.000

40.000

35.000

30.000

250007 B 1SCO 1-3

W ISCO 4-7
0O 1sco 8,9

20.000 -

15.000 ~

10.000 A

5.000 A

20-29 Jahre 30-39 Jahre 40-49 Jahre 50-59 Jahre

*) Schraffierungen: Werte mit weniger als 6.000 Personen sind statistisch nicht mehr interpretierbar.

Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

Nun noch zu einem Wirtschaftsbereich, der auf Grund der Vielfalt von Beschéftigungsver-
héltnissen und Qualifikationen, die er umfasst, von Bedeutung ist: den Unternehmensdienst-
leistungen (vgl. Grafiken 25 bis 27). In diesen Bereich fallen hochqualifizierte und zunehmend
ausgelagerte Tatigkeiten, wie etwa Beratung, technische Infrastruktur und dergleichen eben-
so wie, im Verhaltnis zu diesen, geringere Qualifikationen erfordernde Tatigkeiten, etwa
Gebéudereinigung, Bewachungspersonal und Ahnliches.

Die Grafik 25 fir das Jahr 1991 zeigt einen hohen Anteil von Geringqualifizierten und Hoch-
qualifizierten. Die mittlere Qualifikationsstufe ist demgegeniber schwécher. Das ftrifft
besonders fur die Altersgruppen ab 30 Jahren zu, wo die Geringqualifizierten den relativ groB-
ten Anteil ausmachen. lhre Alterskurve weicht vom allgemeinen Verlauf ab, insofern als die
Spitze bei den 30- bis 39-Jahrigen ist. Bei den Jiingeren sind die Hochqualifizierten bereits in
der Mehrzahl.
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Grafik 25: ONACE K, Frauen, nach Alter und ISCO, VZ 1991
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Quelle: Vokszahlung 1991; eigene Bearbeitung.

Zehn Jahre spéter, 2001, hat sich das Bild partiell gewandelt. Auch bei den 30- bis 39-Jahri-
gen sind nun die Hochqualifizierten in der Mehrzahl. Insgesamt ist nahezu eine Verdoppelung
der Beschéftigten in diesem Bereich zu erkennen, und zwar in allen Qualifikationsstufen.
Darin drlicken sich die tiefen strukturellen Verdnderungen aus, die in diesem Jahrzehnt statt-
gefunden haben.

Grafik 26: ONACE K, Frauen, nach Alter und 1ISCO, VZ 2001
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Quelle: Volkszéhlung 2001; eigene Bearbeitung.

Die Daten des Jahres 2007 lassen demgegenUber eine Stabilisierung erkennen. Die Hoch-
qualifizierten sind nun in den Altersstufen bis 49 Jahre die gréBte Gruppe. Bemerkenswert ist
der Anstieg der Geringqualifizierten, eine Verdoppelung gegentiber dem Jahr 2001. In dieser
Gruppe tritt auch nicht der starke Abgang aus dem Erwerbsleben ein — wenngleich zu be-
ricksichtigen ist, dass dies keine Verlaufs-, sondern Bestandsdaten sind. Es I&sst sich also
nicht sagen, ob die Frauen in dieser Gruppe langer erwerbstétig bleiben, im fortgeschrittenen
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Alter neu hinzukommen oder wieder einsteigen. Dann ware ein starker Zwang anzunehmen,
in diesem Alter nochmals um die soziale Absicherung zu k&mpfen und dazu den Zugang zum
Arbeitsmarkt mit den relativ niedrigsten qualifikatorischen Einstiegshirden zu suchen.

Grafik 27: ONACE K, Frauen, nach Altersgruppen und ISCO, MZ 2007
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*) Schraffierungen: Werte mit weniger als 6.000 Personen sind statistisch nicht mehr interpretierbar.

Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

1.3. Altersstruktur nach Qualifikation und Ausbildung

Zwischen beruflicher Qualifikation und Ausbildung — hier nach dem héchsten Schulabschluss
gemessen — kann ein Zusammenhang insofern unterstellt werden, als die berufliche Stellung
auch von der hdchsten abgeschlossenen Ausbildung abhéngt. Im Folgenden ist daher gra-
fisch wiedergegeben, welche Schulabschlisse in den sechs behandelten Wirtschaftsberei-
chen — nach Altersgruppen und ISCO-Klassifikation differenziert — zu finden sind. Verwendet
wurde die sterreichische Schulsystematik. Die Einteilung wird hier nach Universitats- bzw.
(Fach-)Hochschulabschluss, Maturaabschluss (AHS und BHS), Lehrabschluss oder mittlere
berufsbildende Schule (BPS und BMS), schlieBlich Pflichtschulabschluss (PS) getroffen. Die-
ses Schema ist nicht so differenziert wie die ISCED-Systematik’, reicht aber fiir den gegebe-
nen Zweck aus.

"ISCED (International Standard Qualification of Education) ist die von der UNESCO international standardisierte
Zuordnung von Ausbildungsgéngen zu breiter gefassten, anhand nachvollziehbarer Kriterien abgegrenzten Ausbil-
dungsstufen. Den Stufen, die von 0 bis 6 reichen, entsprechen die Abschliisse in Osterreich wie folgt:

ISCED 0-2: (bis zum) Pflichtabschluss. Ab 2006 werden im Mikrozensus auch Abschliisse einer berufsbildenden
mittleren Schule unter zwei Jahren dazu gezahlt.

ISCED 3-4: umfasst Lehrausbildung, berufsbildende mittlere Schule ab einer Dauer von zwei Jahren und allgemein-
und berufsbildende héhere Schule.

ISCED 5-6: umfasst Kollegs, Abiturientenlehrgange, Universitétslehrgange, Akademien, Universitats- und Fach-
hochschulabschlisse sowie Meister- und Werkmeisterpriifungen.

Zu ISCED siehe http:/www.unesco.org/education/information/nfsunesco/doc/isced 1997.htm.
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Die folgende Grafik 28 zeigt, im Anschluss an die vorhergehenden Grafiken 25-27, die
Abschlusse von Frauen im Bereich der Unternehmensdienstleistungen.

Grafik 28: ONACE K, Frauen, nach Altersgruppen und héchstem Schulabschluss,
MZ 2007
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*) Schraffierungen: Werte mit weniger als 6.000 Personen sind statistisch nicht mehr interpretierbar.

Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

Man sieht, dass abgesehen von der Gruppe der 20- bis 29-Jahrigen alle Altersgruppen
eine Mehrheit von Absolventinnen mittlerer Ausbildungsstufe aufweisen. Die jeweiligen
Anstiege bilden die Verdnderung der Bildungslandschaft deutlich ab: mit dem Alter nehmen
die héheren Schulabschliisse ab und die niedrigen zu. In der Altersgruppe ab 40 Jahren bil-
den die Pflichtschulabsolventinnen die nachst gréBere Gruppe nach der Lehr- und BMS-Aus-
bildung.

Vergleicht man die Schulabschliisse mit der beruflichen Qualifikation, so zeigen sich nicht
unbetrachtliche Differenzen: die groBe Gruppe der mittleren Abschliisse — BPS und BMS - ist
zu einem Teil in hdher qualifizierte Berufe Gibergegangen, zu einem anderen Teil in gering qua-
lifizierte Berufe. Der Ubergang in geringere Qualifikationen ist bereits bei den 30- bis 39-J&h-
rigen ausgepragt. Es lasst sich allerdings nicht feststellen, um welche Lehrberufe und mittle-
ren Schulen es sich dabei handelt. Es kann vermutet werden, dass Lehrberufe absolviert wur-
den, die nicht weiter verfolgt werden bzw. verfolgt werden kdnnen, und dass daher in ein
Berufsfeld gewechselt wird, fur das keine berufliche Qualifikation gegeben ist und in dem nur
Hilfstatigkeiten erreichbar sind. Eine Kreuzung der Mikrozensusdaten nach Schulabschluss
und ISCO-KIassifikation ist hier nicht moglich, weil man zahlenmaBig unter die statistische
Aussagekraft zu liegen kommt.

Die folgenden Grafiken zeigen, wie Grafik 28, die héchsten Schulabschllisse — analog zur Dar-
stellung der Altersgruppen in ausgewahlten Wirtschaftsbereichen nach ISCO-Klassifikation
und Geschlecht (Abschnitte 1.2.1. und 1.2.2.). Die Grafiken sind daher jeweils mit den ent-
sprechenden Grafiken aus diesen Abschnitten zu vergleichen.
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Grafik 29: ONACE D, Manner nach Alter und héchstem Schulabschluss, MZ 2007°
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*) Schraffierungen: Werte mit weniger als 6.000 Personen sind statistisch nicht mehr interpretierbar.

Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

Far den Bereich der Manner ist in der Sachguterproduktion sehr deutlich der hohe Anteil an
Absolventen von Lehrausbildungen zu erkennen. Dieser Anteil nimmt allerdings bei den Jin-
geren im Verhéltnis zu den anderen Ausbildungen ab. Diese bleiben weitgehend stabil. Ein
vergleichender Blick zur ISCO-Qualifikation (vgl. dazu Grafik 9) zeigt jedoch, dass hier bedeu-
tende Verédnderungen stattfinden und stattgefunden haben, sowohl in Richtung von im Ver-
gleich zur Ausbildung geringerer als auch héherer Qualifikation. Den etwa 115.000 Beschéf-
tigten mit Lehr- oder BMS-Abschluss korrelieren etwa 65.000 Facharbeitskréfte. Dagegen
haben nur 17.000 Beschéftigte nicht mehr als den Pflichtschulabschluss, 43.000 sind jedoch
in ISCO 8 oder 9 eingestuft. Die Differenz von 26.000 ist nicht leicht zu interpretieren, es las-
sen sich nur Vermutungen anstellen: Auch hier kann es sich um Qualifizierungen in einem
fremden Berufsfeld handeln, die im neuen Beruf nicht verwertbar sind; auch die Migration mit
allen Fragen der Anerkennung von Ausbildungen kann eine Rolle spielen. Ebenso aber findet
eine Hoherqualifizierung statt, wenn auch nicht so ausgeprégt wie nach der Seite der gerin-
geren Qualifizierungsanforderungen.

Die Ergebnisse fur die weiteren Wirtschaftsbereiche ergeben ein ahnliches Bild (vgl. Grafiken
30-33):

® Vgl. dazu auch Grafik 9.
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Grafik 30: ONACE G, Minner, nach Altersgruppen und héchstem Schulabschluss,
MZ 2007°
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*) Schraffierungen: Werte mit weniger als 6.000 Personen sind statistisch nicht mehr interpretierbar.

Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

Grafik 31: ONACE K, Minner, nach Altersgruppen und héchstem Schulabschluss,
MZ 2007
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*) Schraffierungen: Werte mit weniger als 6.000 Personen sind statistisch nicht mehr interpretierbar.

Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

°Vgl. dazu auch Grafik 15.
®Vgl. dazu auch Grafik 12.
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Grafik 32: ONACE G, Frauen, nach Altersgruppen und héchstem Schulabschluss,

MZ 2007
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*) Schraffierungen: Werte mit weniger als 6.000 Personen sind statistisch nicht mehr interpretierbar.

Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

Grafik 33: ONACE N, Frauen, nach Altersgruppen und héchstem Schulabschluss,

MZ 2007*
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*) Schraffierungen: Werte mit weniger als 6.000 Personen sind statistisch nicht mehr interpretierbar.

Quelle: Mikrozensus 2007; eigene Bearbeitung.

" Vgl. dazu auch Grafik 21.
» Vgl. dazu auch Grafik 24.
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Von Bedeutung ist hier im Zusammenhang mit dem Alter, dass — mit Ausnahme der Frauen in
Unternehmensdienstleistungen — keine abweichende Tendenz zu erkennen ist. In Wirt-
schaftsbereichen, in denen die Héherqualifizierung tiberwiegt, gilt dies auch fir Altere; wo es
zu einer Art Dequalifizierung kommt, sind ebenfalls Jiingere wie Altere gleichermaBen davon
betroffen. Unabhangig von den Qualifizierungsbewegungen besteht jedoch bei den &lteren
Erwerbstatigen eine durchgehende Tendenz zum Ausscheiden aus dem Berufsleben im
sechsten Lebensjahrzehnt.

1.4. Eine Langsschnittstudie

Die dargestellten Qualifikations- bzw. Dequalifikationsprozesse entsprechen den in einer
deutschen Untersuchung dokumentierten. Fir die ,Interdisziplindre L&ngsschnittstudie des
Erwachsenenalters” (ILSE), wurden Personen der Jahrgange 1930-1932 und 1950-1952 aus
funf Regionen, zwei zur ehemaligen DDR gehdérend, drei aus Westdeutschland, zu drei Zeit-
punkten befragt, im Jahr 1995, dann 2000 und schlieBlich im Jahr 2005 (vgl. lller 2005, 174).
Dadurch ergaben sich drei Messzeitpunkte. Die Befragung zum ersten Messzeitpunkt erfolg-
te als Exploration zu Vergangenheit, Gegenwart und Zukunftsperspektiven. Vor allem der
Erwerbsverlauf ist sehr differenziert erhoben worden. Fir die Kohorte der zwischen 1950 und
1952 Geborenen sind zum zweiten (2000) und dritten Messzeitpunkt (2005) zusatzlich aktuel-
le Veranderungen erhoben worden.

Im Folgenden werden die Verdnderungen der Qualifikationsanforderungen im Erwerbsverlauf
fur diese Kohorte dargestellt. Die Einteilung der Qualifikationen erfolgte in finf Stufen: unge-
lernt, angelernt, FacharbeiterIn, Fachschule und Hochschule bzw. Sonstiges. Diese Gliede-
rung ist den hier fur Osterreich dargestellten Stufen ahnlich. ,Ungelernt“ und ,angelernt”
kénnte in etwa den ISCO-Stufen 8 und 9, Facharbeit und Fachschule den Stufen 4 bis 7 und
Hochschule den Stufen 1 bis 3 entsprechen. Dabei bereiten Stufe 1 und Stufe 3 bei der

Tabelle 1: Geforderte Formalqualifikation zu Beginn der Erwerbsbiographie der ILSE-
Befragten

Qualifikation Zentrum
West, in % Ost, in % Gesamt, in %

Keine Angabe 0 0 0
Ungelernt 7 7 7
Angelernt 15 5 10
Facharbeiterin 37 65 52
Fachschule 20 8 14
Hochschule 19 14 16
Sonstiges 2 1 1
Gesamt 100 100 100
N = 462

Quelle: lller 2005, 227.
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Zuordnung jedoch Schwierigkeiten, weil zu ISCO 1 auch Flhrungskrafte ohne akademische
Ausbildung zahlen und ISCO 3 Qualifikationen (z.B. BHS) verlangt, die héher als Fachschulen
zu bewerten sind. Die Darstellungen flr Deutschland zeigen drei Zeitpunkte: die geforderten
Qualifikationen zu Beginn der Erwerbsbiografie, zum ersten Messzeitpunkt im Jahr 1995 und
zum zweiten Messzeitpunkt im Jahr 2000." Da es sich um Geburtsjahrgange 1950 bis 1952
handelt, waren die Befragten zu den Messzeitpunkten 43 bis 45 bzw. 48 bis 50 Jahre alt und
damit fur die vorliegende Fragestellung passend.

Zu Beginn der Erwerbsbiografie waren demnach 17% der Befragten un- und angelernt
beschaftigt, 52% waren als Facharbeiterin tatig, 14% Ubten Tatigkeiten mit Fachschulniveau
aus und 16% Ubten eine Tétigkeit aus, die eine Hochschulausbildung erforderte. Wie sich die
Erwerbstatigkeit zum ersten Messzeitpunkt, 1995, und zum zweiten Messzeitpunkt, 2000,
darstellte, zeigt die folgende Grafik:

Grafik 34: Benétigte Qualifikation fiir ausgelibte Tatigkeit: Vergleich Berufseinstieg -
aktuelle Situation

50
40
30
20
10 T
ungelernt angelernt Facharbeiter Fachschule Hochschule sonst
BT 6,8 8,8 47,5 12,8 15 1,2
0712 2,4 11,2 21,8 15,4 17,2 4,2
Angaben zum 1. Messzeitpunkt (T1) n = 462) und aktuelle Situation zum 2. Messzeitpunkt (T2)
(n = 361). Angaben in Prozent

Quelle: lller 2005, 227.

Zum Messzeitpunkt T2, im Jahr 2000 und im Alter von 48 bis 50, sind 13,6% der Befragten
un- und angelernt beschéftigt, nur noch 21,8% als Facharbeiterln, 15,4% mit Fachschul-
niveau und 17,2% mit Hochschulerfordernis. 4,2% kdnnen keine Angaben machen, die Ubri-
gen 27% sind nicht erwerbstatig.

** Der dritte Messzeitpunkt war bei Fertigstellung der vorliegenden Bearbeitung der Langsschnittstudie noch nicht
ausgewertet.
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Die Zahl der Un- und Angelernten ist demnach gesunken, von anfénglich 17% auf nunmehr
13,6%. Die Zahl der Facharbeiterlnnen ist stark gesunken, von 52% zu Erwerbsbeginn auf
21% zum Zeitpunkt T2, im Jahr 2000. Die Ubrigen Qualifikationen sind leicht angestiegen.
Was ist aus den Facharbeiterlnnen geworden? Die detaillierte Analyse der Erwerbsverlaufe
zeigt folgende Veranderungen:

Von den zum Berufseinstieg als Facharbeitern Beschéftigten sind etwa 15% zum zweiten
Messzeitpunkt 2000 nicht erwerbstéatig. Die Ubrigen haben gréBtenteils ihr Qualifikations-
niveau als Facharbeiterln gehalten (44%) oder sind auf eine qualifizierte Angestelltentatigkeit
gewechselt (22%). Ein Teil ist nun auf einem héheren Qualifikationsniveau beschéaftigt (8,7 %)
und etwa 17% Uben Tatigkeiten als Un- oder Angelernte aus. Der gesunkene Anteil an Fach-
arbeiterlnnen ist also zum Teil auf Wechsel in die Nichterwerbstétigkeit zurlickzuflihren, zum
Teil auf Wechsel in eine Tatigkeit mit einer anderen Formalqualifikation. Letztere sind Uber-
wiegend auf der mittleren Qualifikationsebene vollzogen worden, zu einem kleineren Teil auch
in eine hohere Qualifikationsebene. Bei einem nicht unerheblichen Teil (immerhin 17%) der
ehemals als Facharbeiterln beschaftigten hat jedoch ein Wechsel auf eine niedrigere Qualifi-
kationsebene stattgefunden (vgl. lller 2005, 228).

Von den Un- und Angelernten ist ein Viertel zum zweiten Messzeitpunkt im Jahr 2000 nicht
erwerbstéatig, 39% bleiben auf dieser Qualifikationsebene, 34% sind in die mittlere Qualifika-
tionsebene (Facharbeit oder Fachschule) und fast 10% sogar in die hdchste Qualifikations-
ebene (Hochschule) aufgestiegen.

Von den Beschaftigten mit Fachschulabschluss sind 18% zum zweiten Messzeitpunkt nicht
erwerbstatig, 42% bleiben auf dem Anfangsniveau, 25% wechseln in eine Tatigkeit, die als
Formalqualifikation einen Facharbeiter-Abschluss voraussetzt und bleiben damit ebenfalls auf
derselben Qualifikationsebene, 17% arbeiten als Un- oder Angelernte, 13% sind in die hdhe-
re Qualifikationsebene Hochschule aufgestiegen.

Die Beschaftigten auf der Qualifikationsebene Hochschule zeigen die geringste Mobilitat.
Nicht mehr erwerbstatig sind 20%. Von denjenigen, die zu Beginn ihrer Erwerbslaufbahn auf
diesem Qualifikationsniveau beschaftigt waren, arbeiten zum zweiten Messzeitpunkt 87% auf
dieser Stufe. Dagegen sind 7% auf der mittleren Qualifikationsebene tétig und 3% als Ange-
lernte. 20% sind nicht erwerbstatig (vgl. lller 2005, 228).

1.5. Schlussfolgerungen

Die Erwerbsbevélkerung in Osterreich wird nach gegenwartigen Prognosen noch bis zum
Jahr 2020 anwachsen, von gegenwartig 4,1 Mio. auf 4,2 Mio. Im Verhaltnis der breiten Alters-
gruppen wird die Gruppe der Uber-45-Jahrigen ab etwa 2012 mit knapp Uber 1,6 Mio. zur
relativ groBten werden und dies in Folge auch bleiben. Die Anzahl der jlingeren Erwerbstati-
gen, im Alter von 15 bis 29 Jahren, wird noch bis in das Jahr 2010 auf etwa 1,07 Mio. zuneh-
men, danach bis 2020 kontinuierlich auf etwa 900.000 zurlickgehen. Die Gruppe im Haupt-
erwerbsalter, von 30 bis 44 Jahren, wird sich knapp unter 1,6 Mio. einpendeln.

Blickt man auf die letzten 15 Jahre zurilick, so zeigt sich eine deutliche Umkehr der relativen
GroBen dieser Altersgruppen. Noch Anfang der 1990er Jahre waren die jungen Erwerbsper-
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sonen die groBte Gruppe, gefolgt vom mittleren Alter, die Alteren (40 bis 49 Jahre) bildeten
die zahlenmaBig drittgréBte Gruppe. Nunmehr ist das Verhaltnis genau gegenteilig. Der groB-
te Schub dieser Verédnderung ereignete sich in den 1990er Jahren. Seit 2000 ist eine Stabili-
sierung eingetreten.

Die Veranderungen in der Alterstruktur verliefen nicht in allen Wirtschaftsbereichen gleichfér-
mig. Die Alterung fand am deutlichsten in der Sachguterproduktion statt. Der Rickgang der
Beschaftigung erfolgte hier nahezu ausschlieBlich in der Altersgruppe bis 30 Jahre. In den
wachsenden Bereichen, wie etwa den Unternehmensdienstleistungen, ist auch im Jahr 2007
bei Mannern und Frauen die relativ groBte Altersgruppe der Beschéftigten die der 30- bis 39-
Jahrigen. Auch im Handel sind die Jingeren noch leicht in der Mehrzahl, desgleichen im Kre-
dit- und Versicherungswesen und in der Nachrichtentbermittlung.

In allen Wirtschaftsbereichen haben bedeutende Qualifikationsschiibe stattgefunden, und
zwar in allen Altersgruppen (eine Ausnahme ist hier dass Hinaufschnellen der Beschéaftigung
von dalteren Frauen in Hilfstatigkeiten der Unternehmensdienstleistungen). So sind in der
Sachguterindustrie im Jahr 2007 bei den 30- bis 39-Jahrigen nahezu gleich viele Beschaftig-
te in den ISCO-Gruppen 1-3 klassifiziert wie in den Gruppen 4-7, wahrend das Verhaltnis im
Jahr 1991 noch bei 1:2 lag. Die Anzahl der Geringqualifizierten ist demgegenuber zuriick-
gegangen: waren 1991 noch in allen Altersgruppen in der Sachguterindustrie mehr Beschéf-
tigte gering qualifiziert als hoch qualifiziert, so ist das Verhaltnis 2007 in allen Altersgruppen
umgekehrt. Diese Entwicklung fand abgeschwacht auch bei den Frauen statt. Fir die
Beschéftigung der Frauen ist deutlich, dass der charakteristische Knick zwischen dem dritten
und vierten Lebensjahrzehnt nicht mehr besteht (vgl. dazu auch Grafik 3).

Verglichen mit den héchsten Schulabschliissen konnte sowohl Hoherqualifizierung als auch
Dequalifizierung festgestellt werden. Genaue Aussagen dazu sind problematisch, weil keine
Verlaufsdaten vorhanden sind und daher nicht feststellbar ist, welche ,,Qualifizierungswege*”
gegangen werden. Die Ausbildung, von der aus die groBten Veranderungen stattfinden,
sowohl in Richtung einer Hoéherqualifizierung als auch einer Dequalifizierung, ist der
Abschluss einer Lehrausbildung oder einer berufsbildenden mittleren Schule. Dazu wird hier
die Vermutung aufgestellt, dass es sich um Wechsel in einen anderen Beruf handelt, flr wel-
che die mitgebrachte Berufsausbildung nicht verwertbar ist. Auch fir diesen Bereich lasst
sich eine Differenzierung nach dem Alter nicht vornehmen.

Schon aus dem Umstand der Hoéherqualifizierung ergibt sich, dass die Zahl der &lteren
Beschéftigten, die langer im Erwerbsleben verbleiben werden, steigen wird. In einigen Wirt-
schaftsbereichen, wie etwa der Sachguterindustrie, dem Gesundheitswesen und dem Unter-
richtswesen ist die Alterung signifikant fortgeschritten.

1.6. Ausblick: Prognosen bis 2020

Im Rahmen der EU nehmen die Bestrebungen zu, mittelfristige Beschaftigungs- und Qualifi-
zierungsszenarien zu entwickeln. Im Folgenden werden einige EU-weite ausgewahlte Szena-
rien dargestellt und mit den &sterreichischen Daten verglichen. Eine Schwéche dieser Szena-
rien, die hier besonders ins Gewicht féllt, besteht allerdings darin, dass sie nicht nach dem
Alter differenzieren. Die EU-weiten Daten reichen bis zum Jahr 2015 bzw. mittlerweile 2020,
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fur Osterreich sind im Report ,Future Skills Needs“ (vgl. Cedefop 2008a, 66-83) jedoch nur
Daten fur den Zeitraum bis 2015 zugénglich. Im Folgenden werde ich mich daher auf diese
Quelle beziehen.

Fur die Beschaftigung nach der ISCO-Klassifikation werden folgende Daten genannt:

Tabelle 2: Prognostiziertes Beschaftigungswachstum, 2006-2015 (jahrlich, in %)

Occupation

major group 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 All
Belgium -4,4 1,4 0,6 2,6 0,0 0,6 -1,5 -1,7 2,6 0,5 0,8
Czech Republic 04 | -0, 0,4 18| -02 0,0 | -21 -1,8 22| 23 0,4
Denmark -0,1 1,0 2,1 1,6 -2,5 -0,6 -2,5 -1,0 -1,7 0,0 0,2
Germany 0,5 -0,4 1,1 0,4 -1,4 1,7 -2,6 0,3 -0,2 2,4 0,6
Estonia 2,4 -1,2 -0,1 -1,2 -0,4 2,0 -9,6 -3,1 0,4 1,4 -0,4
Greece 0,7 0,2 0,7 3,3 0,5 2,4 -2,2 -0,3 1,1 2,2 0,8
Spain 2,6 0,1 1,2 42| -1 18| -84| -08| -05 1,0 0,7
France -1,6 1,7 1,0 1,1 -1,2 0,5 0,0 -0,7 -0,3 3,8 0,8
Ireland -6,3 2,0 2,3 3,6 0,3 1,6 -4,4 0,4 -0,4 0,8 1,3
Italy -0,2 2,6 1,9 2,6 1,0 09| 69| 23| -1,2 0,7 0,7
Cyprus -2,4 28 3,1 3,5 2,9 -0,5 -3,2 0,8 0,7 4,9 2,3
Latvia 0,0 2,8 1,3 0,6 1,3 0,9 -6,6 -0,6 -1,9 -0,1 0,2
Lithuania 11,5 -2,3 2,9 0,9 -4,3 1,6 -6,9 1,0 0,0 1,5 0,5
Luxembourg -4,1 0,8 3,0 2,2 0,0 2,5 -1,5 -2,1 1,0 2,3 1,3
Hungary -16,6 3,0 1,3 -0,2 0,8 0,7 -1,6 -1,7 1,2 1,4 0,5
Malta 8,6 30| -1,9 18] -1,2 2,2 0,3 12| -2,1 2,9 1,0
Netherlands -4,6 -1,4 0,9 0,7 1,3 1,2 -2,8 -0,5 -0,5 3,1 0,8
Norway -4,3 -3,3 2,4 2,1 2,2 1,8 -7,5 0,1 -0,3 -0,9 0,7
Austria 0,4 1,0 1,8 25| -0,2 04| -08| -1,2| -25 2,7 0,8
Poland 0,2 2,1 2,8 1,0 1,0 -2,0 -3,8 1,8 0,8 0,6 0,6
Portugal -3,6 1,2 3,9 0,1 0,7 0,2 -0,5 -1,0 1,9 1,1 0,7
Switzerland -0,5 23 3,0 1,0 -0,8 0,1 -3,1 -0,3 1,3 0,0 0,8
Slovenia -0,8 29 3,8 2,6 -3,1 -0,7 -4,8 1,0 -1,1 1,4 0,9
Slovakia 4,3 0,8 1,1 0,8 -2,8 1,5 -1,0 -1,5 -0,2 -1,1 0,1
Finland -1,8 4,7 0,6 1,2 -5,4 0,9 -3,8 -1,2 -1,8 -2,6 0,1
Sweden -9,3 1,0 0,4 0,5 -1,3 0,9 0,5 -1,4 0,1 1,2 0,2
United Kingdom -1,0 2,6 1,2 12| -1,4 0,5 20| -04 2,8 0,6 0,9
EU-25* -0,5 1,5 1,4 1,5 -0,6 0,9 -2,7 -0,6 0,3 1,6 0,7
EU-25 -0,4 1,5 1,4 1,5 -0,6 0,9 -2,7 -0,6 0,3 1,6 0,7

Note: total also includes armed forces.
Source: IER estimates based on Cambridge Econometrics ESME model.

Occupation major group:

0 armed forces 4 clerks 7 craft and related trades workers

1 legislators. senior officials and 5 service workers and shop and 8 plant and machine operators and
managers market sales workers assemblers

2 professionals 6 skilled agricultural and fishery 9 elementary occupations

3 technicians and associate workers

professionals

Quelle: Cedefop 2008a, 80.

Fir die Veranderungen in den Wirtschaftsbereichen werden fiir Osterreich im angegebenen
Zeitraum folgende Zahlen genannt: Im priméren Sektor sinkt die Beschéftigung von 534.000
auf 487.000 Erwerbstatige, in der Sachgiterproduktion von 644.000 auf 612.000 und im Bau-
wesen von 267.000 auf 263.000. Hingegen steigt die Beschéftigung in distributiven Dienst-
leistungen von 1,135 Mio. auf 1,191 Mio., in produktionsbezogenen und konsumorientierten
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Dienstleistungen von 691.000 auf 917.000 und in 6ffentlichen Dienstleistungen von 832.000
auf 921.000.

Daraus ergibt sich folgendes Bild: Starke Zuwé&chse werden bei der Qualifikation in der ISCO-
Gruppe 2 und 3 erwartet, aber auch bei den Geringqualifizierten, in der Gruppe 9. Diese
Zuwachse sind in Osterreich jeweils stérker ausgeprégt als im EU-Durchschnitt. Etwas gerin-
gere Zuwachse bzw. Rickgénge sind fir die ISCO-Gruppen 1 (Zuwachs) und 7 (Rickgang)
genannt. Auffallend ist der starke Riickgang in der Gruppe 8. Beschéftigungszuwéchse wer-
den im gréBeren Umfang nur im Bereich der Dienstleistungen stattfinden, in den anderen
Wirtschaftsbereichen nimmt die Zahl ab. Dieses Bild passt recht gut zu den oben dargestell-
ten Qualifizierungsbewegungen, so dass man insgesamt wohl nicht von drohender Unter-
qualifizierung der Alteren bzw. im erwahnten Zeitraum zu den Alteren zéhlenden sprechen
kann. Die starke Zunahme der ISCO-Gruppe 9 ldsst vielmehr eine zukinftige Tendenz zur
Uberqualifizierung befiirchten.™

Die folgende Grafik zeigt diese erwartete Veranderung der Qualifikationsstruktur bis zum Jahr
2020 an.®™

Grafik 35: Veranderungen in der Zusammensetzung von Qualifikationsebenen bei einfa-
chen Tatigkeiten (ISCO 9) zwischen 1996-2006 sowie Prognosen bis 2020, in %, EU-25
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Quelle: Cedefop 2008c, 11.

* Fur Osterreich sieht Mesch (2007) gegenwartig und fiir die Jahre seit 1990 allerdings keine Uberqualifizierung bzw.
einen Mismatch.
'S Daten fiir Osterreich waren aus diesem Report nicht zuganglich.
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In dem Report heiBt es dazu: , The [...] results focusing on qualifications [...] suggest that the
numbers with higher level qualifications are rising in most occupations. This is often a reflec-
tion of rising skill requirements (also in elementary occupations and service workers) but it
also reflects the fact that supply of those with higher level qualifications is rising rapidly and
that people with such qualifications sometimes work in jobs that do not require such formal
credentials albeit on a temporary basis. In other cases people may be unable to find perma-
nent work in jobs commensurate with the qualifications they hold, leading to some concerns
about possible overqualification” (Cedefop 2008a, 47).

2. ALTER, ARBEIT, BILDUNG

2.1. Arbeit als soziales Konstrukt

Zwischen der Art der Tétigkeit Alterer, der Stellung im Beruf und der Weiterbildung besteht ein
Zusammenhang. Dieser Zusammenhang wirkt auch auf die Entscheidung, wer immer sie
letztlich trifft, aus dem Arbeitsleben auszuscheiden. Arbeit ist daher ein zentraler Bezugs-
punkt fir das Thema (Weiter)Bildung.

Bei der folgenden Darstellung halte ich mich an einige Gedanken, die Ray Pahl (1997) ent-
wickelt hat: Die Definition dessen welche Art von Tatigkeit eine Arbeit ist, hangt sehr stark von
den sozialen Beziehungen ab, in die die Tatigkeit eingebunden ist. Pahl fihrt dies eindrucks-
voll am Beispiel einer bligelnden Frau vor Augen, in dem er folgende Fragen aufwirft:

~otellen wir uns eine Frau vor, die bugelt. Sie steht vor einem Bugelbrett, auf dem ein
Kleidungsstuick liegt — eine Bluse oder ein Rock. Ist sie bei der Arbeit oder spielt sie
— und wenn sie arbeitet, welcher Art von Arbeit geht sie nach? Erforschen wir einige
Méglichkeiten.

Die Frau konnte eine Vollzeitarbeitskraft sein, die Bekleidung in Heimarbeit produ-
ziert. Falls sie auf der Basis eines Stlicklohns produziert, kdnnte sie einen Ansporn
haben, méglichst viele Kleidungsstiicke in moglichst kurzer Zeit zu bugeln. Sie kénn-
te aber auch einen Vertrag ohne Stlckvorgabe haben, aber mit Qualitatskontrolle, so
dass die Qualitat ihrer Arbeit bedeutsamer ist als das Arbeitstempo. I|hr Zugang zu
ihrer Tatigkeit hangt vermutlich von den Vertragsbedingungen ab, die zwischen ihr
und dem Arbeitgeber vereinbart sind. Sie mag in Teilzeit oder Schicht arbeiten, die
einen Teil der Arbeitsleistung zu Hause vorsieht oder aber regular Beschaftigte ver-
treten, die auf Urlaub sind. Vielleicht macht sie eine Extraschicht auf Grund hoher
Auftragseingange.

Was immer die genauen Details ihrer Tatigkeit sind, in den genannten Fallen ist sie
jedenfalls Lohnarbeiterin: sie verkauft ihre Bugelfahigkeit einem Arbeitgeber, der sie
mit dem Material und moglicherweise dem Werkzeug versorgt. Hatte sie einen Unfall
und wirde ihre Sehkraft verlieren oder ihre Arme verletzen, wirde ihre Arbeitsfahig-
keit verloren gehen oder vermindert sein.
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Wir wissen, dass die Frau eine Lohnarbeit verrichtet, definiert durch die soziale Be-
ziehung, in die ihre Tatigkeit eingebettet ist, aber wir kdnnen nicht sicher sein, dass
ihr Arbeitgeber vertrauenswirdig ist. Es wére moglich, dass diese Arbeiterin nicht
in den offiziellen Meldeformularen aufscheint, die der Arbeitgeber den zu-
standigen Stellen zu Ubermitteln hat. Das mag eine Strategie sein, die Verpflichtung,
Steuern und Sozialversicherungsabgaben zu zahlen, zu umgehen sowie der Beschaf-
tigten Zahlungen vorzuenthalten wie Urlaubstage, Krankengeld, Pflegeurlaub und
andere Versicherungen. Dieser Tatbestand wird bestimmen, ob das Arbeitsverhéltnis
formell besteht, was wiederum eine fundamentale Rolle fir die betroffene Person
spielt.

Die Frau koénnte also das Kleidungsstulck fir den Verkauf herrichten, aber sie kénnte
auch das Material und das Buligeleisen besitzen; sie kdnnte den Stoff gefarbt oder
den Schnitt gemacht haben. Sie kénnte ihren eigenen Verkaufsstand oder eine Bou-
tique besitzen oder an ein Versandhaus liefern. Wie immer die Einzelheiten sind, ist
sie dann selbststandig in einem Kleingewerbe. Sie ist selbst verantwortlich fir ihre
Arbeitsweise und die Qualitat ihres Produkts. Sie beschéftigt vielleicht andere
Arbeitskrafte, die Mitglieder der Familie sein kénnten. Wenn sie es sind, ist sie in
einem ,Familienkapitalismus®, mit seinem speziellen Set von sozialen Beziehungen.
Auch hier kénnen ihre Tatigkeiten mehr oder weniger offiziell bekannt sein und sie
kénnte es vorziehen, die Steuerbehdrden zu hintergehen, trotz der Risken, die damit
verbunden sind. Dies mag einfache Unterbestimmung des Gewinns sein oder Bezah-
lung der Beschaftigten auf die Hand, so dass sie keine vertraglichen Verpflichtungen
ihnen gegentiber hat.

Bisher wurde die bugelnde Frau als eine Erzeugerin von Einkommen betrachtet. Wir
wissen nichts Uber ihr Alter, den Familienstand, die Rasse oder persoénliche Einstel-
lungen und Haltungen. Sie kdnnte verheiratet sein oder Single, in beiden Fallen kénn-
te sie Kinder haben, oder auch nicht. Nehmen wir nun an, sie bigelt das Kleidungs-
stlick fir eine andere im Haushalt lebende Person. Welche Art von Arbeit wére das?
Wieder missten wir mehr wissen Uber die Art der sozialen Beziehungen, in die ihre
Tatigkeit eingebettet ist. Hier sind wir nicht befasst mit den sozialen Beziehungen der
kapitalistischen Produktion, sondern mit den familidren und patriarchalen Beziehun-
gen, und diese kdnnen sehr komplex sein. Es gibt eine groBe Bandbreite von M&g-
lichkeiten. Die Frau kdnnte ein Hemd fUr ihren Liebhaber biigeln. Sie ist in liebenden
oder erotischen Gedanken, so dass ihre Tatigkeit emotionell sehr aufgeladen ist und
Freude bereitet, wenn sie an dem Hemd arbeitet und dabei an die geliebte Person
denkt. Sie mag ihm angeboten haben, das Hemd als einen Akt der Zuneigung fur ihn
zu blgeln, im Wissen, dass ihr Liebhaber bereit und fahig ist, es selbst zu tun und
auch in der Vergangenheit flr sie getan hat. Die Arbeit ist daher symbolisch: es ist
Arbeit mit einem Zweck, aus Liebe gemacht und &hnlich der Tatigkeit von Ménchen
oder Nonnen, die buchstablich aus Liebe arbeiten, als einer Form der Selbstverwirk-
lichung. Der Unterschied zwischen dieser Arbeit und dem Spiel liegt darin, dass bei
diesem die Freude nur auf der Tatigkeit beruht. Es wirde dann keine Rolle spielen,
fir wen das Hemd geblgelt wird: die Bedeutung der Tatigkeit lage im Blgeln selbst
und die Freude wére dhnlich jener die beim Tennisspielen oder Fischen als Erholung
erfahren wird.
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Die Buglerin kdnnte aber auch viele Jahre mit einem Mann verheiratet sein, den sie
kaum aushalt. Er besteht jeden Tag auf saubere, gut gebiigelte Hemden. Er kdnnte
sie schlagen, wenn sie nicht das tut, was er fur ihre Pflicht halt. Sie ergibt sich in die-
se Tatigkeit, bestimmt durch die patriarchale soziale Beziehung. Die Aufgabe ist eine
Last und bringt keinen Genuss: sie fhlt sich verpflichtet, unterdriickt und widerstre-
bend. Sie ist ein Beispiel fiur die Unterjochung der Frauen und sie ist voll Bitternis
Uber die Ungerechtigkeit, die Frauen widerfahrt. Selbst wenn es die Hemden der Kin-
der sind, die sie blgelt, wird diese Bitternis Gber die hausliche Rolle die ihr zugedacht
ist und die Dominanz Uber die sozialen Beziehungen, die ihr Mann austbt, vorhan-
den sein.

Wenn die Frau nun ihre eigene Bluse bugelt, dann wird viel von dem Kontext abhén-
gen, bei dem sie sie tragen will. Wenn sie die Bluse am nachsten Tag im Buro tragen
will, dann arbeitet sie um sich als gute Mitarbeiterin préasentieren zu kénnen. Sie weil3,
dass die Art, wie sie sich zeigt, dazu beitragt sich als effiziente Mitarbeiterin zu préa-
sentieren. Sie hat die Erwartungen der Mitarbeiterlnnen und Vorgesetzten internali-
siert und flhlt sich dazu angehalten, in einer bestimmten Art gekleidet zu sein. Sie
arbeitet daher flr das Unternehmen in ihrer Freizeit, aber natlrlich reproduziert sie
sich ebenso als Arbeitskraft wenn sie sich die Zahne putzt oder ihr MUsli isst. Sie
wirde diese Dinge aber auch tun, wére sie nicht in Beschéftigung. Allerdings ist die
Aufgabe des Biigelns hier mehr bezogen auf ihre Arbeit und sie wiirde es vielleicht
nicht tun, wenn sie im Urlaub ware. Manche Tétigkeiten verlangen Uniformen oder
Arbeitskleidung, die vom Unternehmen bereitgestellt und gepflegt werden. Andere
Jobs haben keine Kleidungsvorschriften. Wenn man die Tatigkeit aus dieser Per-
spektive betrachtet, sieht man, dass manche Frauen zusétzliche beschéaftigungsbe-
zogene Arbeit in ihrer eigenen Zeit zu erledigen haben. Unverheiratete Manner mégen
dieselbe Last haben, verheiratete Manner geben sie typischerweise an ihre Frauen
weiter.

Es kdnnte auch sein, dass die Frau die Bluse ihrer schon alteren Schwiegermutter
bugelt. Eine Kombination von sozialem Druck hat sie in die Position gebracht, fir eine
Person sorgen zu mussen, die selbst dazu nicht mehr in der Lage ist. Sie kénnte
beschaftigt sein mit etwas, das euphemistisch ,,Nachbarschaftshilfe“ genannt wird.
Sie ist dann eine unbezahlte Nachbarschaftshelferin und die Verpflichtung, die sie
gegeniber ihrer Schwiegermutter erflillt, hindert sie daran, eine bezahlte Arbeit anzu-
nehmen. Solche Arten der Arbeit fir Gemeinschaft und Familie sind in hohem MafB
geschlechtsspezifisch. Von Ménnern wird nicht erwartet in derselben Weise fiir Alte-
re zu sorgen und im Falle eines arbeitslosen einzelnen Mannes mit abh&ngigen Ver-
wandten wirde die Arbeitsmarktverwaltung Unterstitzung geben, die eine Frau in
derselben Situation nicht erhalten wirde. Die sozialen Beziehungen der familidren
Pflichten sind durch die Geschlechter scharf definiert.

Gehen wir nun weg vom Arbeitsmarkt und der alters- oder geschlechtsbezogenen
Dominanz im Haushalt zu Situationen, in denen die Frau fir Personen biigelt, die
nicht zum Haushalt gehoéren. Sie konnte ein wenig Haushaltsarbeit flr andere
machen und extra Geld flr das Bugeln bei sich zu Hause bekommen. Sie wiirde dann
den sozialen Beziehungsraum des Lumpenproletariats teilen, wie freundlich auch
immer ihre Arbeitgeberlnnen sie um die Arbeit ersuchen.



Die wahrscheinlichere Situation ist aber, dass sie fir jemanden biigelt, ohne Geld
dafiir zu bekommen. Sie kdnnte ein Mitglied der drtlichen Theatergruppe sein und der
Regisseur hat sie Uberredet, fur die Hauptdarsteller die Kleidung zu btigeln. Sie kénn-
te zugestimmt haben, in der Erwartung, daflr einen guten Eindruck beim Regisseur
zu machen - dann ist sie in eine Beziehung eingetreten, die auf dem Grundsatz der
Gegenseitigkeit beruht. lhre plausible Annahme ist, dass sie Zeit und Anstrengung
hergibt, indem sie blgelt und in der Zukunft dafir mit einem vergleichbaren Dienst
belohnt werden wird. Sie kdnnte eine Rolle in dem Stiick wollen; sie kdnnte hoffen,
dass der Regisseur, wenn er ihre Bereitschaft sieht, motiviert wére, auch weitere per-
sonliche Qualitaten an ihr zu sehen; sie kdnnte die Anerkennung und Unterstitzung
anderer Mitglieder der Theatergruppe wollen. Was immer die Belohnung ist, die sie
erhofft, wird sie die Tétigkeit als Investition betrachten: sie setzt auf Gegenseitigkeit
und erwartet einen Gewinn in nachster Zukunft.

Wenn jedoch der Regisseur nur im Raum um sich geschaut und die erstbeste Frau
dazu gebracht hat, den 6desten Teil zu Ubernehmen, dann hat sie die Folgen der
Ublichen patriarchalen Unterdriickung erlitten (wir nehmen an, der Regisseur verlangt
nicht gleicherweise von Mannern das Opfer, hinter dem Geschehen zu stehen und
das Theatergebdude zu streichen). Die Frau kdnnte natirlich auch einfach deshalb
die Kostiime buigeln, weil sie gerne die Gelegenheit niitzt, bei der Theatergruppe mit-
zuhelfen. Die Tatigkeit entspannt sie vielleicht von einem geistig anspruchsvollen Job
und sie nutzt die Chance, den ungezwungenen Umgang einer Laiengruppe zu teilen.
Es kdnnte ihr gleichgultig sein, ob sie daflir sozial mit Dank und Anerkennung belohnt
wird. Die Tatigkeit ist ein genuines Vergniigen und wiirde daher nicht als Arbeit zu
bezeichnen sein. Sie wirde allerdings aufhdren spielerisch zu sein, wenn, nachdem
sie Ofters gemacht wurde, die Gruppe beginnen wiirde anzunehmen, dass das der
Job der Frau ist und sie durch kollektiven Druck in regulére Arbeit zwingen wirde.

Das alles ist nun nicht als eine erschépfende Untersuchung aller méglichen Muster
von sozialen Beziehungen zu verstehen, in die die Tatigkeit des Bligelns eingebettet
sein koénnte. Es ist nur ein Weg, die unterschiedlichen Strukturen von Zwang zu erfor-
schen, die durch soziale Beziehungen erzeugt werden, in die Lohnarbeit, Hausarbeit
und Nachbarschaftsarbeit eingebettet sind. Es ware klarerweise falsch zu sagen,
dass unsere Buglerin nicht arbeitet, wenn sie nicht einer Lohnarbeit nachgeht. Wie
immer, es ist wichtig zu erkennen, dass ihre Ausrichtung auf die Tatigkeit, die Form
der Arbeit, der sie nachgeht, substanziell verandert. Es spielt eine groBe Rolle, ob sie
eine untergeordnete, physisch und 6konomisch machtlose Person mit einem patriar-
chalen Mann ist, oder mit einem Mann im Geiste der Partnerschaft lebt. Im ersten Fall
kénnte man sagen, dass sie in einer Situation patriarchaler Unterdriickung lebt,
wogegen im zweiten Fall die Aufhebung der unterordnenden Struktur der sozialen
Beziehung das Wesen der Tatigkeit verandert.

Dieser Punkt ist bedeutsam. Es ist nicht immer notwendig die Natur der Aufgabe zu
andern um die Birde der Arbeit zu mindern, vielmehr, und bedeutender, kénnte es
effektiver sein, die Art der sozialen Beziehung zu andern, in die die Tatigkeit einge-
bettet ist. So kdnnte die Theatergruppe die willkommene Tatigkeit in Arbeit verwan-
deln, wenn sie als selbstverstandlich betrachtet wird. Ebenso kdnnte die Frau, die die
Kleider fur den Verkauf an ihnrem Stand produziert, einige an Freunde geben oder fir
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deren Produkte tauschen. In solchen Fallen von Altruismus und Gegenseitigkeit wir-
de ein Produkt, das fiir den Markt bestimmt ist, verwandelt werden in einen
Gebrauchswert fur Freunde oder Verwandte. Es ist nicht die Natur der Tétigkeit, die
bestimmt ob Gebrauchs- oder Tauschwerte produziert werden: es ist eine Kombina-
tion der sozialen Beziehungen und sozialen Einstellungen, in die die Tatigkeit einge-
bettet ist, die die Form der Arbeit bestimmt. Die Bedeutungen, die Individuen mit sich
bringen, wenn sie vor eine gegebene Aufgabe gestellt sind, sind entscheidend.

Wahrend dieses ganzen Gedankenexperiments dachten wir an eine Frau, die der
Tatigkeit nachgeht. Hatten wir durchgehend auf ,,die Person® verwiesen, hatten viele
Leserlnnen gleichfalls angenommen, dass es eine Frau ist, die diese Arbeit macht.
Die Tyrannei von Althergebrachtheit und Konvention bestimmt die Arbeit ebenso wie
die 6konomischen Beziehungen der Produktion“'® (Pahl 1997, 42-46).

Ich habe diese Gedanken Pahls deshalb sehr ausfihrlich zitiert, weil sie einen weiten Einblick
darauf geben, welche verschiedensten Aspekte einzubeziehen sind, wenn wir Uber den
Zusammenhang von Alter, Arbeit und Bildung sprechen. Das ist zuerst die Unterscheidung
von abhéngiger Lohnarbeit, selbststandiger Arbeit, symbolischer Arbeit, Hausarbeit, familien-
bezogener Arbeit, Freiwilligenarbeit etc. Diese Arbeiten hebt Pahl von anderen Formen der
Tatigkeit ab wie dem Spiel, der Tatigkeit fir den Austausch, der privaten Tétigkeit und der flr
die Gemeinschaft (hier die Theatergruppe). Vielfach sind die Ubergange flieBend. So kann aus
der Tétigkeit fir den Austausch auch Arbeit werden' und am Beispiel der Theatergruppe sieht
man, wie die Tatigkeit fir die Gemeinschaft zur Arbeit werden kann.

Arbeit wird hier als eine Tatigkeit definiert, die mit einer Verpflichtetheit, einem Zwang ver-
bunden ist, und dieser Zwang ist immer ein sozialer, eine soziale Konstellation. Es ist von gro-
Ber systematischer Bedeutung, die Tatigkeit und das soziale Konstrukt voneinander zu unter-
scheiden. Der Satz, den man als Sukkus dieser Gedanken bezeichnen kann, lautet: es ist
nicht immer notwendig die Art der Tatigkeit zu andern um die Blrde der Arbeit zu mindern,
vielmehr, und bedeutender, kdnnte es effektiver sein, die Art der sozialen Beziehung zu
andern, in die die Tatigkeit eingebettet ist.

Menschen sind stets in eine Vielzahl von Téatigkeiten, Arbeiten eingebunden. Die oben an-
gefuhrten Beziehungen treten in Kombination auf. Man geht einer Lohnarbeit nach, hat
einen Haushalt, Verwandte, weitere Verpflichtungen etc. Entsprechend diesen Verpflichtungs-
oder Zwangsverhéltnissen bestehen Erwartungen, Einstellungen, Motivationen. Diese be-
stehen auch bei dem jeweiligen Gegenuber. Vielfach wird der Blick jedoch nur auf die Tatig-
keit gerichtet und nicht auf das soziale Konstrukt, in dem sie erscheint. Dazu ein Beispiel aus
der Weiterbildung: Geringqualifizierte und &ltere Beschaftigte gelten als weiterbildungs-
abstinent. An der Physiologie liegt das, wie schon erwéahnt wurde, nicht. Welche sozialen
Konstrukte und darauf beruhende Einstellungen sind es dann, die dieses Bild erzeugen?
Ohne darauf einzugehen, ist das Problem der Weiterbildungsabstinenz nicht adaquat zu
behandeln sein.

s Ubersetzung des Textes aus dem Englischen von Alexander Schneider.
' Wir sind hier daran erinnert, wie Marcel Mauss (Die Gabe, 1984) sehr weitlaufige Handelsstréme als den Austausch
von Gaben beschrieben hat, die zwar als Geschenke erscheinen, doch eben auch Arbeit fir einen Markt sind.
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2.2. Alter und Arbeit: Zwei Fallstudien

Pahl bezieht sich in seinem Modell nicht auf Bildungsprozesse und soziale Konstrukte des
Alterns. Deshalb missen, um die Konstellation Arbeit, Bildung und Alter addquat analysieren
zu kénnen, systematische Ansétze als Interpretamente flr diese beiden Felder eingebracht
werden. Dazu werde ich in der Folge zuerst zwei Fallbeispiele darstellen an denen die Ver-
schrankung von Arbeit, Bildung und Alter sichtbar wird. Ich beginne, sozusagen an einer
Polaritét, mit dem Beispiel einer hoch gebildeten Gruppe, den Universitatsprofessorinnen.

Von dieser Gruppe ist bekannt, dass sie bis in ein hohes Alter arbeitet. In einigen Landern
wurde zuletzt aus Grinden der nationalen Gleichbehandlungsrichtlinien das Pensionsantritts-
alter (Emeritierung) ausgesetzt. In den USA ist 1994 die bis dahin giiltige Emeritierung mit 70
Jahren ausgesetzt worden. Eine folgende Studie ergab, dass weniger als 30% der 70-Jahri-
gen in Pension gingen, die Hélfte arbeitete noch im Alter von 72 Jahren. Ahnliche Resultate
wurden fur Australien, wo ebenfalls keine obligatorische Emeritierung besteht war, festgestellt
(vgl. Holmer/Kadefors/Thang 2008, 3).

In einer schwedischen Studie (vgl. Holmer/Kadefors/Thang 2008, 3-5), dort ist das Alter der
obligatorischen Emeritierung 65 Jahre, wurden bereits in Pension befindliche Professorinnen
gefragt, ob sie noch einer einschlagigen Tétigkeit nachgehen. Mehr als 90% der Befragten
(n=250, Antwortrate 92%) bejahten dies. Die Tétigkeit war jedoch nicht bezahlt und erfolgte
nicht im Rahmen eines Beschaftigungsverhaltnisses (Bewerbungen auBerhalb der ange-
stammten Institution wurden in der Regel mit der Begrindung abgelehnt, dass die Bewer-
berlnnen zu alt seien). Allerdings wurden der Mehrzahl der Befragten in ihren friiheren Abtei-
lungen ein Arbeitsraum sowie der Zugang zu technischer Ausristung zur Verfligung gestellt.
65% der Professorlnnen waren noch als Tutorlnnen, Lehrerlnnen oder Mentorlnnen tétig.*

In einer weiteren Studie wurden Professorinnen befragt, deren Pensionierung zwischen 10
und 17 Jahren zurilicklag. Sie ergab, dass alle Befragten noch tatig waren, einige sogar mit
intensiver Feldarbeit.

Was kdnnen wir nun fir unsere Themenstellung aus diesen Studien gewinnen? Die Tatigkei-
ten, denen diese Personen nachgehen, sind durch die persdnliche Neigung charakterisiert.
Arbeitszeit und Freizeit gehen dabei ineinander Uber und sind kaum unterscheidbar. Die sozi-
alen Konstrukte im Zusammenhang ihrer Tétigkeit beschreiben sie so, dass es genaue Ver-
pflichtungen gibt und gute Moéglichkeiten, die eigenen Beitrdge selbst zu organisieren und zu
bestimmen und im Weiteren auch die Resultate der Arbeit zu bestimmen. Uber die weiteren
sozialen Konstrukte, lUber den beschriebenen Arbeitsbereich hinaus erfahren wir nichts. Doch
wenn man nur auf den Bereich der Berufstétigkeit blickt, wird erklérbar, warum diese Perso-
nengruppe so lange im Arbeitsleben verbleibt und es, wie aus der Studie hervorgeht, den
massiven Wunsch gibt, den Zwang zur Emeritierung mit 65 Jahren zu lockern. Wir kénnen
also als ein Resultat festhalten, dass eine qualitativ den individuellen Neigungen entspre-

'® Die Altersgrenze ist nattrlich fur die Personalkonstellation einer Organisation bedeutsam. Eine Osterreichische
sLearned Society“, die Akademie der Wissenschaften, haben Feichtinger et al. (2007) dahingehend untersucht.
Sie kommen zu dem Schluss, dass bei annahernd gleich bleibendem Personalstand jlingere und é&ltere Mitarbei-
terlnnen gleichermaBen aufgenommen werden missen. Einseitige Verjlingung wiirde zu sehr langer Verweildauer
filhren und so letztlich den Mitarbeiterinnenwechsel verhindern, die bloBe Aufnahme Alterer den Anschluss an die
innovative Dynamik der Wissenschaften behindern.
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chende Téatigkeit, gepaart mit sozialen Konstrukten der Arbeit, die auf Selbststandigkeit, Kon-
trolle Uber den Arbeitsprozess und dessen Resultate gehen, die Arbeitsfahigkeit in jedem Alter
férdert.

Die zweite Fallstudie (vgl. Holmer/Kadefors/Thang 2008, 6-9) unterscheidet sich von der
ersten in vielerlei Hinsicht. Auch hier war der Ort Schweden, Ende der 1990er Jahre, als sich
die Holz- und Papierindustrie, einer der bedeutendsten Bereiche der schwedischen Volks-
wirtschaft in einem tiefgreifenden technologischen Wandel befand. Das durchschnittliche
Alter der Beschaftigten in dieser Industrie stieg stark an, denn der Zugang neuer Arbeitskraf-
te war gering. Die Standorte befanden sich in Gegenden, wo der Rohstoff, das Holz, vorhan-
den war und Junge zogen vermehrt fort. Lange Zeit hatten die Unternehmen Arbeitskrafte mit
einem nur geringen Bildungsgrad angeworben und am Arbeitsplatz angelernt. Nun, mit neu-
er, komplexer und anspruchsvoller Technologie und Produktionsprozessen, reichte dieser
Qualifikationsstand nicht mehr aus.

Es wurde klar, dass die alteren Arbeitskréafte, die die Maschinen bedienen sollten und die nur
eine kurze Ausbildung gehabt hatten, ihr Wissen und ihre Fahigkeiten in Disziplinen wie
Mathematik, Chemie, Physik und Englisch sowie das Verstandnis von Arbeitsablaufen und
Organisation verbessern mussten, sollten sie in der Lage sein, bis zum Pensionsantritt
arbeitsfahig zu bleiben — und das war, weil es den Ausweg der Ersetzung durch Jiingere nicht
gab und dies auch nicht der Tradition des schwedischen Arbeitsverstédndnisses entsprochen
hatte, notwendig. Es zeigte sich Uberdies, dass die von vielen Unternehmen dieses Wirt-
schaftsbereichs aber auch vielfach von Gewerkschaftsseite vertretene Ansicht, die dlteren
Arbeitskrafte hatten sich durch ihre langjahrige Arbeitserfahrung ausreichend qualifiziert, nicht
zutraf.

Es setzte daher eine Diskussion Uber die Weiterbildung und Qualifizierung dieser Beschéftig-
ten ein, die den Hauptanteil der gesamten Arbeitskréafte ausmachen. SchlieBlich wurde ein
Programm auf den Weg gebracht, das 687 Personen aus 14 holzverarbeitenden Unterneh-
men in Schweden umfasste. Das Programm richtete sich an die &lteren Beschéftigten (50+)
mit einer nur kurzen formalen Ausbildung, das ist zwei Jahre oder kirzer in Sekundarstufe II.
Allerdings hatten die Unternehmen vor allem den eigenen Nutzen im Blick und nicht so sehr
die konkreten Bedirfnisse der Beschaftigten. So boten sie zuerst allen Beschéftigten die Teil-
nahme an der Weiterbildung an. Die Alteren mit nur 9-jahriger Pflichtschulausbildung waren
so am schwierigsten zur Teilnahme zu gewinnen, was erfahrungsgemaB nicht erstaunt. Von
den schlieBlich Teilnehmenden hatten 75% eine Schulausbildung von Sekundarstufe Il oder
weniger.

Far das Projekt wurden vier Voraussetzungen formuliert:
1. Unterricht und Lernen sollten Computerunterstitzt vor sich gehen

2. ein/e Tutorln oder eine Kontaktperson mit groBer Erfahrung und hoher Motivation
sollte in jedem teilnehmenden Betrieb dabei sein

3. ein Lehrplan wurde entwickelt

4. die teilnehmenden Unternehmen sollten im Rahmen des Projekts miteinander
kooperieren.
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Die teilnehmenden Unternehmen sollten ein 6rtliches Lernzentrum mit Computern und weite-
ren Lernutensilien einrichten. Den lokalen Kontaktpersonen kam die bedeutendste Funktion
fur den Erfolg des Programms und der Teilnehmerlnnen zu, denn die meisten von diesen hat-
ten ihre Lernerfahrungen aus der Schulzeit in weit zurlickliegenden Jahren gemacht und
waren nicht gewohnt, mit Informations- und Computertechnologie (ICT) als Methode flir Aus-
bildung, Unterricht und formales Lernen umzugehen. Da es nicht méglich war, den Arbeitsort
verlassen, um zu lernen, fand die Ausbildung in den Unternehmen bzw. auch am Wohnort
statt.

Einige der alteren Teilnehmerlnnen hatten anfangs eine skeptische Haltung gegentber for-
maler Ausbildung im Zusammenhang mit ihrer Téatigkeit und ihren Erfahrungen aus der Arbeit.
Es gab aber auch eine sehr persdnliche Dimension des Projekts, insofern als viele sich bewei-
sen wollten, dass sie die Fahigkeit hatten, zurlick zur Schulbank zu gehen und Mathematik,
Physik oder was immer zu studieren. Diese persdnliche Dimension war sehr wichtig.

Die Resultate des Projekts: Insgesamt 60% der Teilnehmerlnnen haben das Ausbildungspro-
gramm zur Ganze absolviert. Dieser Prozentsatz mag gering erscheinen, ist jedoch hoher als
die Rate in der Erwachsenenbildung generell. Es zeigte sich, dass jene Gruppe, die das Pro-
gramm abbrach, dies deshalb tat, weil sie nicht das Geflhl hatte, etwas davon zu haben. Ein
Teil unterschatzte auch die Zeit, die fir die Ausbildung aufzubringen war und die Bedeutung,
jeweils einen genauen Arbeitsplan flr die Woche zu erstellen, Arbeitszeit und Lernzeit im
Betrieb und zu Hause voneinander zu trennen. Zuweilen gab es zu optimistische Einschat-
zungen Uber die eigenen Fahigkeiten, verbunden mit der lllusion, es wére einfach, mit Hilfe
des Computers zu arbeiten, was aber nicht der Fall war. Ein Mangel an Lernerfahrung und
mangelnde Unterstlitzung durch das Unternehmen spielten ebenfalls eine Rolle. Hier zeigte
sich, dass den Kontaktpersonen/Tutorlnnen eine entscheidende Rolle zukam. Trotz alldem
war es so, dass die Mehrheit der Teilnehmerlnnen ein sehr realistisches Bild davon hatte, wie
die Erfordernisse des Programms sein wirden, wie viel Zeit es beanspruchen wiirde etc.

Computerbasiertes Lernen und Unterrichten war eine der tragenden Methoden des Pro-
grammes. Es stellte sich jedoch heraus, dass klassische Lernmaterialien, wie Blicher am wich-
tigsten waren. Trotz der padagogischen Ambitioniertheit des Programms lernte die groBe
Mehrheit sehr traditionell, nur jede/r flinfte hatte einen/eine Lernpartner/in gewahlt, 25% nutz-
ten Computer und Internet. Das ist allerdings zehn Jahre her, heute wére es wohl anders, so
die Annahme des Autors.

Von jenen Teilnehmerlnnen, die die Ausbildung abgeschlossen haben, wurde betont, dass ihr
Vertrauen in sich selbst und die Selbstsicherheit gestiegen waren und ein nicht bewusst
gewesenes Interesse flr Bildung geweckt wurde. Einige bewarben sich fir ein Universitats-
studium und wurden auch zugelassen. Etwa die Halfte der Teilnehmerinnen gaben an, dass
sie schon langere Zeit daran gedacht hatten, sich weiterzubilden, aber nicht dazu entschlos-
sen gewesen waren. Ein weiteres bedeutsames Motiv war, dass sie annahmen, die Ausbil-
dung wirde ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt verbessern. Nur ein Drittel der Teilnehmerln-
nen dachte allerdings, sie brauchten eine bessere Ausbildung flr ihre gegenwértige Arbeit.
Das bedeutet, dass die Unternehmen die Anforderungen anders einschitzten als die
Beschéftigten.

Fur die Unternehmen war das bedeutendste Resultat des Projekts, Beschéftigte mit einem
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besseren theoretischen Wissen in einer Reihe von flir sie essentiellen Bereichen zu bekom-
men.

Ferner ergab sich die Mdglichkeit, diese Beschéftigten im weiteren Verlauf zu Ausbildungen
fir jene Diplome und Zertifikate zu qualifizieren, die in diesem Industriebereich verlangt wer-
den. Die Unternehmen machten auch einen Lernprozess durch, sie lernten, wie man relativ
rasch eine Vielfalt von Methoden entwickelt, die Produktionsabldufe zu unterstlitzen, zu
beférdern und zu wechseln; in dieser Hinsicht waren sie im Resultat erfolgreicher als andere,
passive und weniger flexible Unternehmen. Lernprozesse muissen stets entwickelt und neu-
en technischen Gegebenheiten und Personengruppen angeglichen werden. Wir sollten daran
denken, dass Menschen Individuen sind und nicht nach einem gleichen padagogischen
Muster geformt werden kdnnen. Eine weitere Erkenntnis aus dem Projekt ist, dass es eine kla-
re und abgegrenzte Verteilung der Verantwortlichkeiten geben muss.

Der Autor schlieBt den Bericht Uber das Projekt mit folgenden Schlussfolgerungen:

1. die Unternehmen hatten nun besser ausgebildete und motivierte Beschéftigte; das
beglnstigt die Einflhrung neuer Technologien und organisatorischer Ablaufe

2. gute Ausbildung schiitzt vor dem Ausschluss aus dem Arbeitsmarkt

3. es zeigte sich ein deutlicher Konnex zwischen dem, wie die einzelnen Teilneh-
merlnnen das Commitment des Unternehmens bewerteten und ihrem eigenen
Erfolg bei der Ausbildung

4. Aus- und Weiterbildung &lterer Beschéftigter kann ein starkes Instrument dafir
sein, sie zu motivieren, langer im Erwerbsleben zu verbleiben (vgl. Holmer/Kade-
fors/Thang 2008, 9).

AbschlieBend betont der Autor die Notwendigkeit, Lernumfelder und -methoden im Arbeits-
leben ebenso wie in der Erwachsenenaus- und -weiterbildung, in der Qualifizierung und auch
formalen Bildung weiter zu entwickeln. In die Arbeit integriertes Lernen erschlieBe eine der
Méglichkeiten fir Einzelne und Gruppen ihre Arbeitserfahrungen in die Welt der Theorie und
der Gedankenarbeit einzubringen, und umgekehrt diese in die Arbeitswelt zu integrieren (vgl.
Holmer/Kadefors/Thang 2008, 9).

Welche Rickschlisse lassen sich aus den beiden Fallstudien ziehen? Beide zeigen, dass Ler-
nen und Weiterbildung auch im fortgeschrittenen Alter mdglich sind. Lernen nimmt jedoch in
den beiden Fallstudien eine unterschiedliche Rolle ein. Wahrend es flir Universitatslehrerin-
nen mit ihrer Arbeit in eins fallt, tritt es fir die Industriearbeiterlnnen zu ihrer Arbeit als ein
anderes Element hinzu. In einem Spektrum von Berufen, welches durch das Verhaltnis von
Arbeit und Lernen bestimmt ist, liegen die Tétigkeit der Universitatslehrerlnnen und die der
Industriearbeiterlnnen weit auseinander.

Dennoch sind die wesentlichen Merkmale der Tatigkeit, des Akts des Lernens in beiden Fal-
len vorhanden. Die Industriearbeiterlnnen handeln im Lernen grundsatzlich nicht anders als
die Universitétslehrerinnen. Da jedoch Lernen fir die Industriearbeiterinnen einen geringeren
Teil der Arbeit ausmacht oder sogar neben der Arbeit stattfindet, ist die Herstellung der sozi-
alen Konstruktion, in der Lernen stattfinden kann, fir sie komplex und konfliktreich, weil
unterschiedliche Anforderungen auf sie einwirken.
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Es ist, wie im Fall der Blglerin, auch in diesem Fall bedeutsam, zwischen der Tatigkeit, dem
Lernen, und den sozialen Konstrukten zu unterscheiden, in die es eingebettet ist. Die Frage
lautet dann: Ist es die Art der Tétigkeit, die das Verhalten bestimmt (z.B. Weiterbildungsabsti-
nenz) — oder ist es nicht vielmehr das soziale Konstrukt, in dem sie stattfindet bzw. nicht statt-
finden kann?

Bohlinger/Van Loo (2008, 14) haben zuletzt eine Typologie der Korrelation von Arbeit und Ler-
nen entwickelt, in der sie einem bestimmten Typus von Arbeit jeweils eine bestimmte Einstel-
lung zum Lernen zuordnen. Nach dieser Typologie entspricht einer einfachen Arbeit, der zum
Zweck des Lebensunterhalts nachgegangen wird, eine Einstellung zum Lernen, die bloB
instrumentell zur Bewaltigung dieser einfachen Tétigkeit beitrdgt. Am anderen Ende des
Spektrums dieser Typologie steht Arbeit als Verwirklichung der Person und Erflllung. Lernen,
Arbeit und Leben gehen hier ineinander Uber. Dieser Typus ist, so die Autorin und der Autor,
selten (vgl. Grafik 36). Die mittlere Position, eine der professionellen, selbstbewussten und
anspruchsvollen Arbeit, korreliert dem lebenslangen Lernen als stédndiger Perfektionierung.

Grafik 36: Typen von Einstellungen zum Lernen und Arbeiten

® Work as a “job”, which is seen as an integral ® Acquisition of competences, talents and
part of earning money and surviving. Although <:> abilities, in order to remain employable.
work conveys a feeling of security, it is at the Learning serves as an instrument to master
same time an unavoidable and annoying duty. daily work tasks.
® Work as challenging experience, which not only ® Observations an experiences in the work
serves security, but also produces intrinsic context in a longer term perspective, which
satisfaction, if it covers challenging tasks improve comprehension for the occupational
activity. Learning is a gradual and long-term
® Work as personality development and - process.

enrichment, enabling the individual to acquire
activity-related knowledge and skills. As <:> ® Learning as further education inside and
challenge is a vital part of the activity, employee outside the enterprose whereby objectives and

in self-confidence is promoted, which in turn contents must be structured and given.
leads to possibilities to for self-expression in
work. ® Learning as a lifelong process, which covers

the acquisition of competences and knowledge
via formal, non-formal and informal learning
processes in and outside the work environment.

® Work as a structure building element. The ® |Learning as part of developing and shaping
individual defines himself in terms of personality. The transitions between learning,
occupational activity and links this so closely to <:> working and living are fluent. This aspect is
learning that learning and work become associated with a high degree of satisfaction in
intertwined. This view is found among few learning and work.
individuals.

Quelle: Bohlinger/Van Loo 2008, 14.

Die beiden Fallbeispiele scheinen in dieser Typologie den beiden Polen zuordenbar. Doch hier
wird Ubersehen, dass Lernen als Handeln stets ein hoch komplexer Vorgang ist, der in jedem
Fall intentionales, autonomes Verhalten erfordert. In diesem Sinn gibt es kein einfaches Ler-
nen, ebenso wenig wie Tatigkeiten einfach sind. Das Beispiel der Beschéftigten in der Papier-
industrie zeigt eine Dynamik des Lernens, die im Rahmen dieser Typologie gleichsam eine
Diagonale beschreibt: Von einer anfénglich in den Zielsetzungen eng begrenzten Absicht aus,
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entwickelt sich der Lernprozess weiter und bleibt schlieBlich dem Leben der Teilnehmerinnen
weniger auBerlich als es die Parallelisierung auf einer horizontalen Ebene in dieser Typologie
darstellt. Diese Entwicklung verlduft auch konfliktreich zwischen den Teilnehmerlnnen und
den Unternehmen.

2.3. Alterstufen und der psychologische Vertrag

Im Verlauf des Erwerbslebens verdndern sich die Einstellungen und Erwartungen an das
Arbeits- und das Lebensumfeld, ebenso wie die Einstellungen und Erwartungen dieser Umfel-
der an die Individuen. Im folgenden Abschnitt wird untersucht, welche Formen diese Veran-
derungen annehmen und in welcher Weise sie auf Bildungsinteressen und Bildungsmotiva-
tionen einwirken.

In einem ersten Schritt dahin werde ich auf ein Modell zuriickgreifen, das Rene Schalk von De

Lange et al. adaptiert hat (vgl. Schalk 2008):

Grafik 37: Darstellungen von mdéglichen Definitionen des Konzepts ,,Alterung” und Indi-
katoren

Biological, psychological, socil and societal changes across time

Y Y Y Y Y

Underlying
causal changes

Type of Chronological Functional Psychosocial Organizational Life-spain
Definition Age Age Age Age Age
Possible Calendar Social or self Company Home
L Health . I
indicators Age perceptions Tenure situation

AL A A A A

Quelle: Schalk 2008, 4 (nach De Lange et al. 2006).

De Lange nennt vier Typen von Einflussfaktoren, deren Wandel durch den Zeitverlauf das
Altern bestimmt — biologische, psychologische, soziale und gesellschaftliche — und weiters
funf unterschiedliche Definitionen des Alterns, denen er bestimmte Erkennungsmerkmale
zuordnet.

e Das chronologische Alter, erkennbar an den Lebensjahren, ist ein personliches
Merkmal des Alterns. Es ist aber bedeutsam, weil es bestimmte arbeitsweltliche
Grenzziehungen anzeigt, wie den gesetzlichen Antritt des Ruhestands, mdgliche
Altersteilzeit, Lange des Urlaubs.

e Das funktionale oder auch psychosoziale Altern wird durch den Gesundheitszu-
stand angezeigt. Hier sind ist es nicht so sehr die Anzahl von Lebensjahren, son-
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dern der Gesundheitszustand und die psychophysischen Fahigkeiten, die definie-
ren, was bzw. wer als alt gilt.

e Das organisationelle Alter wird durch die Dauer angezeigt, die man an einem
Arbeitsplatz bzw. in einer Organisation verbracht hat.

e Das auf den Lebenszyklus bezogene Alter wird entscheidend durch das familiare
Leben und die im Lebensverlauf eintretenden wechselnden materiellen Zwénge
und Verpflichtungen bestimmit.

e ,Social Age“ schlieBlich, das soziale Alter bezieht sich auf die Einstellungen,
Erwartungen und Normen, die in der Gesellschaft und in der Arbeitswelt an Men-
schen entsprechend ihrem Alter gerichtet werden, und die sie sich wohl auch
selbst zuschreiben.™

Jedem Alter werden, in dem dargestellten weiten Feld von Bezlgen, bestimmte Attribute
zugeschrieben. Dem Thema Bildung, Alter und Arbeit entsprechend geht es uns hier vor allem
um die Zuschreibungen und Interaktionen im Rahmen der Arbeitsbeziehungen, die Weiterbil-
dungsprozesse ermdéglichen oder aber behindern und die oben als ,,Social Age“ firmieren.
Welche Erwartungen und Einstellungen bestehen also im Berufsverlauf einerseits von Perso-
nen an das Arbeitsumfeld, anderseits von den Organisationen/Unternehmen an die Perso-
nen?

Dazu gibt es eine Reihe von Typisierungen: Levinson unterscheidet folgende Phasen der
Strukturbildung, des Ubergangs und des Strukturwechsels:

Tabelle 3: Phasen der Strukturbildung und des Strukturiibergangs

Alter
Jugendalter 8-17 Jahre
Ubergang des friihen Erwachsenseins 17-22 Jahre
Strukturierung des frihen Erwachsenseins 22-28 Jahre
Altersiibergang des 30. Lebensjahrs 28-33 Jahre
Strukturelle Vollendung des friihen Erwachsenseins 33-40 Jahre
Ubergang zur Lebensmitte 40-45 Jahre
Strukturierung des mittleren Erwachsenseins 45-50 Jahre
Ubergang des 50. Lebensjahrs 50-55 Jahre
Strukturelle Vollendung des mittleren Erwachsenseins 55-60 Jahre
Ubergang des spaten Erwachsenseins 60-65 Jahre

Quelle: Levinson, zitiert nach Schalk 2008, 7.

' Das mag sehr komplex erscheinen — doch Robert Musil ordnet Ulrich, seinem ,Mann ohne Eigenschaften, einem
noch jugendlichen Menschen, bereits zehn unterschiedliche Identitdten zu. Insofern hélt sich die dargestellte Dif-
ferenzierung durchaus in Grenzen.
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Eine ahnliche Einteilung findet sich bei limarinen (2005, 108). Er unterscheidet zusatzlich noch
im engeren Sinne des beruflichen, professionellen Werdegangs folgende Stufen:

Tabelle 4: Phasen des beruflichen Werdegangs

Ausbildung <20 Jahre
Lernende Arbeit 25-30 Jahre
Kompetenz 35-45 Jahre
Erfahrung und Instruktion 45-50 Jahre
Helfende ,Weise* >50 Jahre

Quelle: limarinen 2005, 108.

In den jeweiligen Altersstufen zeigen sich bestimmte Erwartungen zur eigenen Arbeit, an das
Management und an das Arbeitsumfeld (work community). So sind etwa die Erwartungen an
den eigenen Beruf beim ,Lernen in der Arbeit”, sich zu spezialisieren und zu fokussieren, sich
unabhangig zu entwickeln — auch mit einer gewissen Fehlertoleranz, sowie Neueintretende zu
betreuen, wahrend bei den ,Helfenden Weisen® der Transfer von Wissen und Erfahrung und
das Offnen neuer Horizonte und Perspektiven im Vordergrund stehen.

Bei den Erwartungen an das Management geht es fur Jungere starker darum, Autoritat, Ver-
antwortung und Managementfunktionen zu bekommen und Lernprozesse in diese Richtung
machen zu kénnen. Fir Altere steht hingegen im Vordergrund, respektiert und konsultiert zu
werden, Feedbackangebote zu erhalten und die eigenen Vernetzungen nutzen und Visionen
umsetzen zu kdnnen. Von ihren Mitarbeiterlnnen erwarten sich Jingere verschiedene Rollen
erfahren zu kénnen, in kreative Teams einbezogen zu werden und gemeinsame Erfolge zu
haben, Altere wollen Teil der Gruppe bleiben, aber auch eigenen Gestaltungsraum bekom-
men.

Im Modell von Levinson ist das Jugend- und friihe Erwachsenenalter davon geprégt, die eige-
nen Fahigkeiten zu erkennen und zu testen. Im Arbeitsfeld zeigt sich, ob man Teil der Orga-
nisation sein kann und will und die Fahigkeiten hat, die damit verbundenen Verpflichtungen
zu erflllen. Das spétere Lebensalter ist von der Entscheidung fur eine bestimmte Berufslauf-
bahn und berufliche Identitat gepréagt. Dazu besteht die Erwartung, dass diese Laufbahn von
der Organisation anerkannt wird.

Bardwick (zit. in Schalk 2008, 9) hat die, in diesen Lebensphasenmodellen oft unterschatzten,
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen herausgearbeitet. Fir Méanner ist im frihen
Erwachsenenalter die vorrangige Zielsetzung, eine berufliche Laufbahn und eine Familie auf-
zubauen, wobei die berufliche Seite im Vordergrund steht. Erst ab dem Ubergang um das
30. Lebensjahr setzt eine starkere Auseinandersetzung mit den familidren Aufgaben ein und
werden Konflikte zwischen Beruf und Familie spirbar. Spaterhin in der Berufslaufbahn, in der
Phase der héchsten Produktivitat, wird Anerkennung und Belohnung von der Organisation
erwartet. In der letzten Phase der Berufslaufbahn nimmt das Bedurfnis nach Sicherheit zu und
der Wunsch, in der Arbeitsumgebung behalten zu werden.

Eine erfolgreiche Berufslaufbahn beinhaltet die Moglichkeit, Kreativitat zu entwickeln, eine
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Reihe von Aufgaben zu bewaéltigen und Wissen zu sammeln. Im Verlauf wechseln aber die
Bedeutungen von Berufsleben und sozialem Dasein. Selbstverwirklichung, Arbeitsfreude und
Familienleben werden nun héher bewertet.

Frauen — sofern sie Kinder haben — scheinen demgegeniber einen anderen Verlauf der
Berufslaufbahn und der Bedeutungen, die mit dem Berufsleben verbunden werden, zu haben.
Fdr sie stehen Kooperation und soziale Beziehungen im Vordergrund, sie sind vorerst weni-
ger selbstbezogen. Unterschiedliche Berufs- und Lebensverldufe von Frauen und Méannern
werden im Alter von Ende der 30er bis Ende der 40er Jahre sichtbar. Laut Bardwick (zit. in
Schalk 2008, 8) ist dieser Ubergang bei Frauen stérker als bei Mannern. Denn in diesem
Lebensabschnitt treten die Anstrengungen der Familienbildung und Kindererziehung in den
Hintergrund. Begonnene Berufslaufbahnen werden nun, mit zunehmender Sicherheit Uber
das soziale Dasein, verstarkt und in Richtung Autonomie entwickelt. Wahrend also bei Frau-
en die Entwicklung von sozialer Einbindung zu mehr Autonomie geht, ist sie bei Mannern
gegenlaufig. Das Streben nach Autonomie wird vom Streben nach sozialer Einbindung Gber-
lagert.

2.4. Typisierungen und Einstellungen zu alteren Beschaftigten. Vier
Untersuchungen

Aus dem Wechselspiel von Erwartungen und Einstellungen Alterer und ihrer Umfelder erge-
ben sich unterschiedliche Dynamiken. So ist es etwa von entscheidender Bedeutung, ob in
einer Organisation Alteren gegentiiber eine Haltung herrscht, die sie als Ressource oder aber
als ,Altlasten” sieht und entsprechend behandelt. Diese Haltung wird die Position und die
Aussichten von alteren Beschaftigten bestimmen.

Im Folgenden werden vier Untersuchungen besprochen die zum einen die Altersbezogenheit
des ,psychologischen Vertrags“® thematisieren, zum andern die Unterschiede der Bewertung
von Beschaftigungsfahigkeit (Employability) und Berufskarriere (Career Prospects) zwischen
Beschéftigten und FUhrungskréften auf Unternehmensebene beleuchten.

2.4.1. Das Projekt ,,Psycones*”

Die erste Untersuchung ist ein Projekt, das von der EU initiiert und in sieben Landern (Bel-
gien, Deutschland, Israel, Niederlande, Spanien, Schweden und UK) durchgefiihrt wurde. Es
beruhte auf den Forschungen und Daten von Psycones (Psychological contracting across
employment situations) und behandelt die Entwicklung der wechselseitigen Verpflichtungen
von Beschéftigten und Arbeitgeberinnen im Altersverlauf (vgl. Schalk 2008).

% Der psychologische Vertrag umfasst mehr oder weniger implizite Erwartungen und Angebote, die tber den juris-

tischen Arbeitsvertrag hinausgehen. Diese basieren beispielsweise auf mindlichen Absprachen, Ankindigungen,
ungeschriebenen wechselseitigen Erwartungen hinsichtlich Leistungsbereitschaft und Karrierechancen, die sich in
der Geschichte eines Unternehmens mehr oder weniger naturwiichsig herausgebildet haben; sie haben zum Ziel,
fir beide Vertragspartner Verlasslichkeit beziglich bestimmter gegenseitiger Leistungen herzustellen und Unsi-
cherheiten zu reduzieren. Die Tragfahigkeit psychologischer Vertrdge hangt weitgehend davon ab, inwieweit die
gegenseitigen Angebote und Erwartungen von Arbeitnehmern und Arbeitgebern miteinander Ubereinstimmen®
(Diesen Hinweis verdanke ich meinem Kollegen Peter Hoffmann).
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An dem Projekt haben insgesamt 207 Unternehmen bzw. Organisationen teilgenommen, 64
aus dem Handel, 61 aus der SachgUterindustrie und 84 aus dem Unterrichtsbereich. Fir die
Untersuchung wurden ausschlieBlich unbefristet Beschéaftigte befragt. Die gesamte Anzahl
der Befragten betrug 3.351. 54% der Befragten waren weiblich, 31,3% hatten eine Fiih-
rungsposition. Das Durchschnittsalter war 40 Jahre, die durchschnittliche Dauer der Beschéf-
tigung in der jeweiligen Organisation betrug 11,2 Jahre.

Der Fragebogen gliederte sich in funf Teile: die Verpflichtungen der Arbeitgeberinnen und der
Beschéftigten, die Erfullung dieser Verpflichtungen und die Verletzung des psychologischen
Vertrags. Fur jeden Teil wurde eine Reihe von Fragen formuliert. Im Teil ,,Verpflichtungen der
Arbeitgeber® waren 15 Versprechungen aufgelistet. Sie bezogen sich auf Aspekte wie den
Inhalt der Arbeit (z.B. ,ich habe eine interessante Arbeit), 6konomische Anreize (z.B. ,ich
erhalte einen guten Lohn fUr die Arbeit, die ich leiste), die physischen Bedingungen (z.B. ,ich
habe ein sicheres Arbeitsumfeld‘) und die soziale Komponente (z.B. ,es wird fir eine gute
Arbeitsatmosphére gesorgt‘). Die Versprechungen waren danach zu beurteilen, ob sie zutref-
fen (ja=1, nein=0) und in einem weiteren Schritt auf einer Skala in welchem AusmaB (1 sehr
wenig; 5 Versprechungen werden voll erfillt) zu bewerten.

Der Teil des Fragebogens der die Beschéftigten betraf, war in gleicher Weise aufgebaut. Hier
waren die Aspekte die Loyalitat der Beschaftigten (z.B. ,ich schiitze das Image der Organisa-
tion‘), Achtung der Regeln und Vorschriften (z.B. ,ich komme punktlich zur Arbeit’) und das
Verhalten innerhalb der Organisation (z.B. ,Bereitschaft, Aufgaben zu Glbernehmen, die auBer-
halb meiner Tatigkeitsbeschreibung liegen‘). Die Verletzung des psychologischen Vertrags
misst die emotionale Reaktion auf das Bewusstsein, dass dieser Vertrag nicht erfillt wird. Die-
se Reaktion wurde anhand von sechs Geflihlszustdnden gegentiber dem Vertrag beschrieben
(gltcklich, verargert, zufrieden, verletzt, enttduscht, dankbar). Diese Geflihle sollten auf einer
Skala von ,stimme gar nicht zu bis ,stimme sehr zu‘ gewertet werden.

Die Fragebdgen wurden u.a. hinsichtlich der Unterschiede nach Alter und Landern ausge-
wertet. Hier zeigt sich folgendes Bild:

Tabelle 5: Entwicklung des psychologischen Vertrags nach Alter, Durchschnitt (DS)

<30 |J31-40 | J41-50| I > 50
Anzahl der Arbeitgeberinnenverpflichtungen 9,49 9,25 9,15 8,91
Anzahl der Arbeitnehmerlinnenverpflichtungen 13,8 13,7 13,9 13,7
Erfullung der Arbeitgeberlnnenverpflichtungen 3,55 3,65 3,66 3,71
Erflllung der Arbeitnehmerinnenverpflichtungen 4,21 4,29 4,30 4,36
Verletzung des psychologischen Vertrags 2,36 2,37 2,38 2,39

Quelle: liImarinen 2005, 108.

Die Einstellungen der Beschaftigten zum psychologischen Vertrag bleiben tber die angefiihr-
ten Altersgruppen hinweg im Wesentlichen stabil. Die Anzahl der Verpflichtungen der Organi-
sationen nimmt im Altersverlauf ab, das ist die starkste erkennbare Abweichung. Die Anzahl
der Verpflichtungen der Beschaftigten bleibt nahezu gleich, die Erfillung der Verpflichtungen
der Arbeitgeberinnen steigt mit dem Alter der Befragten leicht an, ebenso die Erfullung der

54



Verpflichtungen der Beschaftigten selbst. Der Eindruck der Verletzung des psychologischen
Vertrags steigt mit dem Alter nicht signifikant an.

Zwischen den Landern zeigen sich in einigen Aspekten deutliche Unterschiede. Zuerst die
Darstellung der Unterschiede in der Anzahl der Verpflichtungen der Arbeitgeberlnnen im
Altersverlauf:

Grafik 38: Landerunterschiede in der Anzahl der Verpflichtungen der Arbeitgeberinnen
im Altersverlauf

Durchschnittliche Anzahl der Verpflichtungen der AG
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Quelle: Schalk 2008, 16.

Die Unterschiede in der durchschnittlichen Anzahl der wahrgenommenen Verpflichtungen der
Arbeitgeberlnnen im Altersverlauf zwischen den L&ndern sind signifikant. Wahrend Beschéf-
tigte in GroBbritannien, Spanien und den Niederlanden eine relativ groBe Zahl von Verpflich-
tungen der Arbeitgeberinnen angeben, erwarten Beschéftigte in Belgien, Deutschland, Israel
und Schweden weniger Verpflichtungen. Im Altersverlauf nehmen die Erwartungen der
Beschaftigten in GroBbritannien, Spanien und Israel ab, wahrend sie in Belgien und den
Niederlanden zunehmen.

Bei der Wahrnehmung, inwieweit die Arbeitgeberinnen ihre Verpflichtungen erfillten lasst sich
in Deutschland, Israel, UK und Schweden ein durchschnittlicher Trend im Altersverlauf fest-
stellen. In Belgien und Spanien erfahren die alteren Beschéftigten weniger Erflllung ihrer
Erwartungen.

55



Grafik 39: Landerunterschiede in der Erfiillung von Verpflichtungen durch Arbeitge-
berlnnen
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Quelle: Schalk 2008, 17.

Nun noch ein Blick auf die Erfullung der Verpflichtungen durch die Beschaftigten. Hier ist in
allen Landern ein mit dem Alter ansteigender Trend zu sehen. In Israel, Belgien und den
Niederlanden beschreiben die Beschéftigten allerdings ihre Verpflichtungen als gering.

Grafik 40: Landerunterschiede in der Erflillung von Verpflichtungen durch die Beschaf-
tigten im Altersverlauf
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Aus den Resultaten der Studie ziehen die Autorinnen folgende Schlussfolgerungen:

1. Der psychologische Vertrag impliziert unterschiedliche Erfahrungen fir unter-
schiedliche Altersgruppen. Die Anzahl der Verpflichtungen der Arbeitgeberlnnen
scheint mit dem Alter abzunehmen. Betreffend die Anzahl der Verpflichtungen der
Beschéftigten und die Erfahrung von Verletzungen des Vertrags gibt es hingegen
keine Altersdifferenzen. Das AusmaR der Erfillung der Verpflichtungen von beiden
Seiten ist unter dlteren Beschéftigten hoher.

2. Der staatliche Kontext beeinflusst den Zusammenhang von Erfiullung des Vertrags
und Alter. In manchen Landern steigt die Erfillung mit dem Alter, in anderen sinkt
sie.

In Bezug auf die Konzeption der Lebensphasenorientierung lassen sich folgende Aussagen
treffen:

1. Ein Lebensphasenansatz ist notwendig. In den meisten Féllen wird das Thema
der Arbeit Alterer jenseits dieses Kontextes behandelt. Der Lebensphasen-
ansatz bertcksichtigt, dass Personen Erfahrungen im Arbeitsleben gemacht
haben und diese mit sich bringen, sowie dass sie Erwartungen an die Zukunft
richten, die ebenfalls ihr Verhalten und ihre Einstellungen préagen. Jenseits der
Arbeit bestimmen das Familienleben, das soziale Netzwerk und institutionelle
Gegebenheiten der Organisation/des Unternehmens die Ansichten und Haltun-
gen von Personen. Dies muss man in Betracht ziehen, um ihr Verhalten in der
Arbeit zu verstehen. Auf diese Weise kann eine dauernde feste Grundlage fir
eine dynamische Verbindung zwischen den Beschaftigten und der Organisation
hergestellt werden.

2. Altern ist ein multidimensionaler Prozess, der sowohl positive (z.B. eine héhere
Stufe der Erflillung des psychologischen Vertrags) als auch negative Implikationen
hat. Es ist wichtig zu beachten wie sich Motive, individuelle Neigungen, Haltungen
und Einsichten Uber die Lebenszeit hinweg verédndern und wie sich diese Veran-
derungen in einer Weise auf die Arbeit auswirken, die mogliche Verminderungen
der Arbeitsleistung kompensiert.

3. Die Bedeutung des regionalen Kontextes ist zu beachten. Die Analyse des Ein-
flusses unterschiedlicher Kulturen und 6konomischer Faktoren kann Einblick in
den Zusammenhang von Altern und regionalen Umstanden verschaffen.

4. Um das Thema der &lteren Beschéftigten zu bearbeiten miissen es Organisatio-
nen/Unternehmen schon in frilheren Lebensphasen aufbereiten. Die Lebenszyklen
von Beschéftigten sind vielfaltig und unterschiedlich und wirken ebenso auf das
Leben und Laufbahnentscheidungen ein. Diese individuellen Unterschiede mus-
sen respektiert werden, wenn Mittel und Wege gefunden werden sollen, altere
Beschaftigte langer und engagiert im Beruf zu behalten.
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2.4.2. Qualitat des Arbeitslebens alterer Arbeitnehmerinnen

Eine Studie zum Thema ,Qualitét des Arbeitslebens alterer Arbeitnehmerlnnen®, die in man-
chen Teilen mit dem Projekt Psycones vergleichbar ist, wurde von der Bundesarbeitskammer
beauftragt und im Zeitraum von September 2007 bis Marz 2008 durchgefiihrt.?’ Die Auswer-
tung erfolgte durch die arbeits- und organisationspsychologischen Institute der Universitaten
Graz, Wien und Innsbruck. Befragt wurden 4.200 unselbsténdig Erwerbstatige in den Wirt-
schaftsbereichen Handel, Tourismus, Geldwesen, Gesundheitswesen (vorwiegend extramu-
rale Versorgung), Bauwesen und Metallindustrie inkl. Energie.

Eine Fragestellung der Studie bezog sich u.a. auf das Commitment der Befragten. Commit-
ment wurde als Verbundenheit mit dem Unternehmen vermittels dreier Aspekte definiert:

1. der affektiven oder emotionalen Bindung,

2. einer abwégenden Organisationsbindung und

3. einer normativen Bindung.
Das affektive Commitment, das fir die Studie aufgrund der stérkeren Beziehung zu Merkma-
len der Arbeit wesentlich war, ist durch drei Aspekte gekennzeichnet:

1. starke Akzeptanz der Werte und Ziele des Unternehmens/der Organisation,

2. Bereitschaft, betrachtliche Anstrengungen zugunsten des Unternehmens/der
Organisation auf sich zu nehmen, und

3. den Wunsch, im Unternehmen/in der Organisation zu verbleiben.
Die folgende Grafik zeigt das affektive Commitment, beschrieben durch die drei genannten

Aspekte. Die Antworten beziehen sich auf folgende konkreten Fragen die die Respondentin-
nen zu bewerten hatten:

1. Ich ware sehr froh, mein weiteres Berufsleben in diesem Betrieb verbringen zu
kénnen;

2. ich unterhalte mich gern auch mit Leuten Gber meinen Betrieb, die hier nicht arbei-
ten;

3. Probleme des Betriebs beschéftigen mich h&ufig so, als waren sie meine eigenen;

4. ich glaube, ich kdnnte mich leicht mit einem anderen Betrieb gleich stark verbun-
den flihlen wie mit meinem jetzigen;

5. ich empfinde mich nicht als , Teil der Familie“ meines Betriebes;
6. ich fuhle mich emotional nicht sonderlich mit dem Betrieb verbunden;

7. dieser Betrieb hat eine groBBe persénliche Bedeutung fur mich;

©

ich empfinde kein starkes Geflihl der Zugehdrigkeit zu meinem Betrieb.

* Fur die Zurverfugungstellung der ausgewahlten Resultate dieser noch nicht veroffentlichten Studie danke ich dem
Projektleiter Peter Hoffmann.
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Grafik 41: Commitment nach Altersgruppen

Gesamt
Unterschiede zu

bis 39 Jahre 45-49, 50-54, 55-59

40 bis 44 Jahre

45 bis 49 Jahre <39
50 bis 54 Jahre <39
55 bis 59 Jahre <39
60 Jahre und alter
1 2 3 4 5 6 7
Ich stimme...
Uber- Uber- eher teils eher Uber- voll-
haupt wiegend nicht teils zu  wiegend standig
nicht zu nichtzu zu zu zu zu

Quelle: BAK 2009.

Wie die Grafik 41 zeigt, ist das Commitment der 45- bis 59-jdhrigen Befragten signifikant
héher als das der Bis-39-Jahrigen. Vergleicht man dieses Ergebnis mit den Resultaten aus
Psycones (vgl. Grafik 37 und 39), so lasst sich ein gleichlaufender Trend der Zunahme des
Commitments mit dem Alter feststellen. Insgesamt scheint es in Osterreich noch héher zu
sein als in den vergleichbaren Landern.?

Anderseits lasst sich eine deutliche Gratifikationskrise bei den alteren Befragten erkennen.
Gratifikationskrisen bestehen, wenn der Eindruck vorhanden ist, dass das persénliche Com-
mitment und das Verhalten des Unternehmens nicht miteinander Ubereinstimmen (vgl. Grafik
42).

Die folgende Grafik zeigt, ,,dass in der Altersgruppe der 45- bis 54-Jéhrigen der prozentuelle
Anteil jener Beschéftigten bei denen das Verhéltnis zwischen Verausgabung und Belohnung
negativ bzw. stark negativ ist am hochsten ist (rund 40%). Umgekehrt betrachtet ist festzu-
stellen, dass in den restlichen Altersgruppen der prozentuelle Anteil an Beschéaftigten mit

# Zu beachten ist allerdings, dass die Skalen von 1 bis 7 reichen, in Psycones dagegen von 1 bis 5.
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Grafik 42: Verteilung des Verhiltnisses Verausgabung/Belohnung (berufliche Gratifika-
tionskrisen) bei 45- bis 54-Jahrigen

bis 39 Jahre

40-44 Jahre

-
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45-49 Jahre h I
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50-54 Jahre

55-59 Jahre
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60 Jahre 55-59 50-54 45-49 40-44 bis 39
und &lter Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
[ Verhaitnis Verausgabung/ 68,25 62,39 60,08 60,43 64,34 65,71
Belohnung stark positiv
[ Verhaltnis Verausgabung/ 30,16 35,58 37,92 38,66 32,83 31,62
negativ
[l Verhéltnis Verausgaburjg/ 150 2,02 5 0.9 2.83 2,67
Belohnung stark negativ

Quelle: BAK 2009.

einem positiven Verhaltnis zwischen Verausgabung/Belohnung deutlich héher ist als jener, bei
dem die Beschaftigten ein negatives Verhéltnis zwischen Verausgabung/Belohnung aufwei-
sen“ (BAK 2009).

Hier scheint der Verlauf am ehesten dem in der La4ndergruppe Deutschland, Niederlande, Bel-
gien zu entsprechen (vgl. Grafik 38).

2.4.3. Ein Auswertung von SHARE fiir Osterreich

Eine von den Arbeiterkammern Wien und Niederdsterreich beauftragte Auswertung analysiert
die Osterreichischen Daten der zweiten Befragungswelle des européischen ,Survey on
Health, Ageing and Retirement in Europe” (SHARE), die in den Jahren 2006/2007 durchge-
fahrt wurde (vgl. Ziegler 2009). In der Auswertung wurden ein , Arbeitszufriedenheitsindex”
und ein ,Anerkennungsindex” erstellt. Diese beiden Indizes &hneln den in Psycones und in
der Studie der Bundesarbeitskammer verwendeten. Allerdings sind, entsprechend der Ziel-
gruppe von SHARE, die Daten nur fir die Altersgruppe der 50- bis 64-jahrigen Personen erho-
ben, es gibt daher keine Vergleichsmdglichkeit mit jingeren Altersgruppen. In den folgenden
Grafiken (43 und 44) werden jeweils die signifikanten Korrelationen mit diesen beiden Indexen
dargstellt.
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Grafik 43: Korrelationen mit dem Arbeitszufriedenheitsindex
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Quelle: Ziegler 2009, 47

In Bezug zur Arbeitszufriedenheit zeigt sich eine signifikant negative Korrelation zu fihrender
Stellung im Beruf, eine signifikant positive Korrelation zum Einkommen sowie zum finanziel-
len Auskommen und zur Bildung. Die folgende Tabelle zeigt, dass die Arbeitszufriedenheit auf
allen Bildungsebenen sehr hoch ist (jeweils mehr als 90%).

Tabelle 6: Arbeitszufriedenheit nach Bildungsgrad

Sehr Sehr
) Zufrieden | Unzufrieden . Gesamt
zufrieden unzufrieden

niedriger Bildungsstand | 133.448 166.336 21.636 9.469 330.889
% 40,30% 50,30% 6,50% 2,90% 100,00%

mittlerer Bildungsstand 93.431 75.509 12.067 0 181.007
% 51,60% 41,70% 6,70% 0,00% 100,00%

héherer Bildungsstand 35.975 25.491 2.497 0 63.963
% 56,20% 39,90% 3,90% 0,00% 100,00%

Gesamt 262.854 267.336 36.200 9.469 575.859
% 45,60% 46,40% 6,30% 1,60% 100,00%

Quelle: Ziegler 2009, 105
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Ahnliche Korrelationen wie beim Arbeitszufriedenheitsindex ergeben sich fiir den Anerken-
nungsindex (vgl. Grafik 44). Hier kommt zu Bildung, finanziellem Auskommen und Einkommen
noch die Jobsicherheit als positive Korrelation hinzu.?

Grafik 44: Korrelationen mit dem Anerkennungsindex
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Quelle: Ziegler 2009, 48

Die beiden Indizes zeigen eindrlcklich, welch groBe Bedeutung, neben den finanziellen
Ressourcen, der Bildung (hier als hochste abgeschlossene Schulbildung definiert) zukommt.
Die Annahme, dass dies auch fur Weiterbildung gilt, liegt nahe.

2.4.4. Alter als Moderator fiir Qualifizierung und Berufsverlauf

Zu alternsgerechter Unternehmensfuhrung und Personalpolitik existiert eine breite Literatur,
die vor allem von guten Beispielen (,,Best Practice”) handelt und Schlussfolgerungen daraus

# Der Arbeitszufriedenheitsindex basiert auf folgenden Frageitems:

Ep026:
Ep027:

Ep028

Ep030

Alles in allem bin ich zufrieden mit meiner Arbeit
Meine Arbeit ist kdrperlich anstrengend

: Wegen des hohen Arbeitsaufkommens stehe ich standig unter Zeitdruck
Ep029:

Ich habe kaum die Méglichkeit selbst zu bestimmen, wie ich meine Arbeit gestalte

: Ich habe die Mdéglichkeit mir neue Fahigkeiten anzueignen
Ep031:
Ep032:
Ep033:
Ep034:
Ep035:

Ich erhalte in schwierigen Situationen angemessene Unterstiitzung

Flr meine Arbeit erhalte ich die Anerkennung, die ich verdiene

Gehalt/Lohn angemessen

Die Aufstiegschancen/Chancen fiir ein berufliches Weiterkommen in meinem Beruf sind schlecht
Mein Arbeitsplatz ist gefahrdet.

Der Anerkennungsindex beinhaltet die Fragen nach der ausreichenden Anerkennung im Beruf, ep 032-, zur Ange-
messenheit der Entlohnung, ep 033, sowie zu Aufstiegschancen/Chancen fiir berufliches Weiterkommen, ep034.
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zieht. Die EU-,Equal“-Projekte der letzten Jahre und die daraus entstandenen Erfahrungsbe-
richte und Untersuchungen haben sehr zu dieser Fille an Literatur beigetragen.*

Eine Untersuchung dieser Art stammt von van der Hejden/de Lange/Demerouti/van der
Hejde (2008): ,,Age as Moderator in the Relationship Between Self- Versus Supervisor Ratings
of Employability and Career Success”. Die besondere Qualitat dieser Untersuchung liegt
darin, dass Beschéftigte und ihre Fihrungskréafte befragt wurden und daher die beiden Per-
spektiven miteinander verglichen werden kénnen. Die Themenstellung geht einerseits auf den
Zusammenhang von Beschéaftigungsfahigkeit und Berufsverlauf ein und ist damit fur die
Weiterbildung relevant. Denn Weiterbildung und Qualifikation sind Bestandteile des Konzepts
von Beschaftigungsfahigkeit. Die Bereitschaft zu Weiterbildung und Qualifikation hangt aber
mdglicherweise auch davon ab, wie sich diese auf den Berufsverlauf auswirken, d.h. welche
Weiterentwicklungsmdglichkeiten damit verbunden sind. Anderseits lassen sich durch die
Differenzierung nach Alter Aussagen darlber treffen, ob und aus welchen Grinden alters-
bezogene Unterschiede in der Motivation zur Weiterbildung bestehen. SchlieBlich |&sst sich
Einblick in die Mechanismen der Qualifizierungspolitik auf Ebene der Beschéftigten und der
FUhrungskrafte gewinnen.

Fdr die Untersuchung wurden Beschéftigte und Flhrungskréfte eines groBen niederlandi-
schen Unternehmens der Baustoffindustrie befragt. Die Beschéftigten verfligten Gber mittle-
re (Fach-) bis héhere Ausbildungen. Es wurden 303 Paare von Beschaftigten und Fihrungs-
kraften flr die Befragung gebildet. Von den befragten Beschéftigten waren 253 mannlich,
50 weiblich. Das Durchschnittsalter betrug 41 Jahre, die durchschnittliche Zugehdérigkeit zum
Unternehmen betrug 10,74 Jahre. Von den Vorgesetzten waren 288 maénnlich, 15 weiblich,
das Durchschnittsalter war 43 Jahre.

Beschéftigungsfahigkeit wurde durch die Merkmale: berufliche Qualifikation, Antizipation und
Orientierung, individuelle Flexibilitat, Unternehmenssinn und Balance definiert.>® Der Berufs-
erfolg wurde durch die Merkmale: jeder Schritt auf der hierarchischen Ebene und/oder jede
signifikante Zunahme in der beruflichen Verantwortung oder dem Umfang der Tétigkeit seit
dem Eintritt in das Unternehmen (erstes Merkmal) bzw. in der gesamten Berufslaufbahn
(zweites Merkmal) und der gegenwaértige Gehalt als finanzieller Erfolg (drittes Merkmal) defi-
niert. Flr die Differenzierung nach Alter wurden zwei Altersgruppen, bis 40 Jahre und Uber
40 Jahre bestimmt.

? Zu nennen sind hier fiir Osterreich folgende Equal-Partnerschaften: g-p-s (generationen-potentiale-starken) mit
diversen Publikationen; http://www.bab.at/e-gps.htm; Age-Powerment mit den Abschlussberichten ,Alter(n)sviel-
falt im Betrieb® und ,,...da kréaht kein Hahn nach Ihnen“; http://www.bab.at/agepowerment/ und TEP-Equal-Elderly
http://www.elderly.at/ sowie die Evaluationen der Equalprojekte; ferner die Sozialpartnerinitiative Alter&Arbeit:
http://www.arbeitundalter.at; Auf européischer Ebene die Abschlusskonferenz ,,Competence 50+“ http://www.livs-
kompetens.com/competence50+/ und diverse Publikationen der Dublin-Foundation, http://www.eurofound.euro-
pa.eu/areas/populationandsociety/ageingworkforce.htm.

* Detailliert beschreiben die Autorinnen die Merkmale der Beschaftigungsfahigkeit (Employability) wie folgt:

1. Antizipation und Optimierung: das Vorbereitetsein und die Anpassung an zukinftige mogliche Veréanderun-
gen in einer kreativen und individuellen Weise sowie das Streben nach den bestmdglichen Ergebnissen.

2. Individuelle Flexibilitat: die Fahigkeit, sich an Verédnderungen des internen und externen Arbeitsmarkts anzu-
passen, die Uber den unmittelbaren eigenen Arbeitsbereich hinausgehen;

3. Unternehmenssinn: Teilnahme an und Aktivitdten in unterschiedlichen Arbeitsgruppen in Organisationen,
Teams, Arbeitsgemeinschaften und anderen Netzwerken, was bedeutet, Verantwortung, Wissen, Erfahrung,
Geflhle, Belohnung, Fehler, Ziele etc. miteinander zu teilen;

4. Balance bedeutet, einen Ausgleich zu finden sowohl zwischen gegensatzlichen Interessen des Unterneh-
mens als auch den eigenen gegensatzlichen Interessen bezlglich der Arbeit, der Laufbahn und den Privat-
leben, schlieBlich auch zwischen den Interessen des Unternehmens und den eigenen.
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Die Analyse der Korrelationen zwischen Beschéftigungsféhigkeit und Berufserfolg in der
Bewertung durch die Beschéaftigten und ihre FUihrungskréfte nach dem Alter ergab folgende
Resultat:

Bei der Altersgruppe bis 40 Jahre zeigte sich in der Selbstbeurteilung ein signifikanter positi-
ver Zusammenhang der Beschaftigungsfahigkeit mit der gesamten Berufslaufbahn (Merkmal
2) und dem Gehalt (Merkmal 3). In der Beurteilung durch die Flhrungskrafte war dieser
Zusammenhang nur mit dem Gehalt (Merkmal 3) vorhanden, weitere positive Signifikanzen
bestanden zwischen beruflicher Qualifikation und Unternehmenssinn sowie Berufslaufbahn
(Merkmal 1) und dem Unternehmenssinn.

Bei der Altersgruppe Uber 40 Jahre bestand in der Selbstbeurteilung ein signifikant positiver
Zusammenhang zwischen der Beschéftigungsfahigkeit und der gesamten Berufslaufbahn
(Merkmal 2). Weitere Signifikanzen waren nicht vorhanden. In der Beurteilung durch die Fih-
rungskrafte war der Zusammenhang der Beschéftigungsféhigkeit mit der gesamten Berufs-
laufbahn (Merkmal 2) signifikant negativ. Die Dauer der Zugehdrigkeit zum Unternehmen kor-
relierte signifikant positiv mit der Berufslaufbahn im Unternehmen (Merkmal 1).

Die Differenz liegt also in folgenden Konstellationen: Bei den Unter- wie bei den Uber-40-
Jéhrigen besteht ein positiver Zusammenhang zwischen selbst beurteilter Beschaftigungs-
fahigkeit und der gesamten Berufslaufbahn; bei den Jiingeren besteht dieser Zusammen-
hang auch fur den Gehalt. Bei der Beurteilung der Beschaftigungsfahigkeit durch die
FUhrungskrafte besteht hingegen flr die Jingeren ein positiver Zusammenhang mit dem
Gehalt, sonst gibt es keine Signifikanzen; bei den Alteren besteht ein negativer Zusam-
menhang mit der gesamten Berufslaufbahn, darlber hinaus jedoch keine weiteren Signifi-
kanzen. Diese Differenz scheint, so die Autorinnen, das Vorhandensein von altersspezifischen
Einstellungen bei den Fuhrungskraften zu bestdtigen. Hier kénnte der Effekt des ,instru-
mentellen Fihrungsverhaltens“ maBgeblich sein: Beschaftigte im hdheren Alter erscheinen
auf Grund ihrer erworbenen Fahigkeiten und Kompetenzen als nur schwer ersetzbar und
bekommen deshalb weniger Gelegenheiten fir eine weitere Entwicklung in der Berufslauf-
bahn.

2.4.5. Schlussfolgerungen

Wenn die Tétigkeit, die im Rahmen des Arbeitsverhéltnisses stattfindet, eine ist, die den
jeweiligen individuellen Neigungen entspricht und wenn Beschéftigte sie in einer Weise aus-
Uben koénnen, die ihnen Kontrolle Gber ihre Tatigkeit und die Resultate ihrer Tatigkeit und/oder
eine entsprechende Entlohnung bzw. andere Form der Kompensation gewéahrt wird, sind sie
daran interessiert, langer im Arbeitsleben zu verbleiben. Oft ist es nicht so sehr die ausgelb-
te Tatigkeit, sondern sind es vielmehr die Formen des damit verbundenen Zwangs, die ein
Ausscheiden aus dem Arbeitsleben bewirken. Es kann dann eher angebracht sein diese
Zwénge zu verandern, als die Tatigkeit selbst.

Das Arbeitsleben besteht aus mehreren Entwicklungsphasen, in denen sich Einstellungen und
Erwartungen andern. Diese Verdnderungen werden auch durch Ereignisse des Lebens verur-
sacht, die nicht mit der Arbeit verbunden sind. Diese Ereignisse mussen daher bei der Gestal-
tung des Arbeitsprozesses und bei Qualifizierungsprozessen beachtet werden. Altere

64



Beschéftigte erwarten vom Unternehmen weniger als Jingere und sie sind eher als Jiingere
der Ansicht, dass sie und das Unternehmen die gegenseitigen Verpflichtungen einhalten. Man
kann also sagen, dass sie insgesamt einen nlchterneren Blick auf ihr Arbeitsverhaltnis
haben.?*® Die Wahrnehmung der Verpflichtungen unterscheidet sich allerdings sehr deutlich
nach Landern. In Osterreich ist ein hohes, mit dem Alter ansteigendes Commitment vorhan-
den, doch es sind bei einem Teil der Beschéftigten auch Gratifikationskrisen festzustellen. Fir
Arbeitszufriedenheit und Anerkennung hat der Grad der Bildung hohe Signifikanz. Daher sind
die subjektiven Voraussetzungen flr einen Erfolg von Bildungs- bzw. Weiterbildungsinitiativen
in Osterreich gerade bei &lteren Beschéftigten gegeben.

In der Einschatzung durch die Fiihrungskréfte entspricht die Beschaftigungsfahigkeit Alterer
nicht deren Berufsperspektiven. Auf Altere wirkt sich daher in besonderer Weise das soge-
nannte ,instrumentelle Flhrungsverhalten“ aus: gerade wenn sich Beschaftigte bewahrt
haben, sind die Fihrungskrafte daran interessiert, sie nicht zu beférdern und damit aus ihrem
FUhrungsbereich ziehen lassen zu missen. Es besteht eine Art ,Locked-In-Effekt”.

3. WEITERBILDUNG ALTERER

Das Feld der Weiterbildung ist durch eine Reihe von Kategorisierungen erschlossen und defi-
niert. So wird zwischen formalem, non-formalem, informellem und beildufigem Lernen unter-
schieden, ebenso zwischen beruflicher und privater Weiterbildung. Weitere Unterscheidungen
betreffen die Finanzierung, die Orte und die Inhalte der Weiterbildung. Alle diese Differenzie-
rungen finden sich in den statistischen Erhebungen wieder, die in letzter Zeit, entsprechend
der zunehmenden Bedeutung die das Konzept der Wissensgesellschaft erfahrt, fur eine ver-
dichtete Datengrundlage sorgen.

Diese Erhebungen sind allerdings nicht immer koharent und von Briichen gekennzeich-
net. Einige Beispiele dazu: das Household Panel der EU (ECHP), das in den 1990er Jahren
in einigen Wellen durchgefiihrt wurde, enthielt eine Reihe von Variablen zur Aus- und
Weiterbildung. Auf der Grundlage dieser Variablen baute eine umfangliche Literatur zur
Weiterbildung auf, hier nenne ich nur pars pro toto die Arbeit von Bassanini et al. (2005)
sWorkplace Training in Europe“. Diese Variablen zur Aus- und Weiterbildung tauchen im
neuen Haushaltspanel der EU, dem ,Survey on Income and Living Conditions®“ (EU-SILC),
nicht mehr auf.

Der ,,Continuing Vocational Training Survey 2“ (CVTS 2) der EU von 1999 enthielt Fragen zur
Stellung im Beruf. Im CVTS 3 von 2005 sind diese Fragen nicht mehr enthalten, daflr ist eine
Differenzierung nach Altersgruppen aufgenommen worden. So |6blich das eine ist, so sehr

* Diese Verhaltensweise scheint auch, aus einem etwas anderen Blickwinkel, eine Studie von Ichino et al. (2007) zu
bestatigen. Daflir wurden Daten des Osterreichischen Hauptverbands der Sozialversicherungstréager aus den Jah-
ren 1978 bis 1998 zu den Beschaftigten von Unternehmen, die in diesem Zeitraum zu bestehen aufgehort hatten,
ausgewertet. Es zeigte sich, dass fiir Altere unmittelbar nach dem Arbeitsplatzverlust die Wahrscheinlichkeit einer
neuen Beschaftigung geringer ist als fir Jiingere. Nach fiinf Jahren konnten allerdings Altere die Differenz zur Ver-
gleichsgruppe gleichen Alters aus bestehenden Unternehmen ausgleichen, wéhrend dies fur Jiingere nicht der Fall
war. Die Autoren fiihren das auf die Bereitschaft Alterer zu Lohnverzicht zuriick. Diese Schlussfolgerung bleibt in
der Studie allerdings Vermutung, ohne empirischen Nachweis.
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vermisst man das andere, weil nunmehr Verkreuzungen nach der Stellung im Beruf nicht mehr
moglich sind (vgl. Schneider/Vdlkerer 2009, 198-213).%

Der ,, Adult Education Survey“ (AES) kann diesen Datenverlust nicht ganzlich wettmachen,
weil er eine Personenbefragung und keine Unternehmensbefragung ist. Rickschlisse sind,
bei der vergleichsweise geringen Zahl der Befragten nicht méglich - in Osterreich auch aus
datenschutzrechtlichen Griinden. Von mancher Seite wird ferner moniert, dass die Fragen zur
Weiterbildung im AES und im CVTS unterschiedlich sind und damit eine Chance zur weiteren
Konsolidierung eines stabilen FragengerUstes zu Bildung und Weiterbildung vergeben wurde
(vgl. Behringer/Kapplinger/Moraal 2008, 57-78).

Eine weitere Unschérfe besteht in den unterschiedlichen Zeithorizonten der Umfragen. Wah-
rend der Mikrozensus (Arbeitskrafteerhebung) nach Weiterbildungsaktivitaten in den letzten
vier Wochen fragt, ist die Frage im AES auf das letzte Jahr bezogen, im CVTS sogar auf das
letzte Jahr und das Jahr davor. Der Sondermodul des Mikrozensus zum lebenslangen Lernen
von 2003 ist ein singuldres Ereignis, ebenso der fir das Thema ,,altere Beschaftigte” relevan-
te Mikrozensus-Sondermodul zum Ubergang in den Ruhestand von 2006. Ungeachtet dieser
Unscharfen ist aber zweifellos die Menge und Dichte an Daten zum Thema gréBer als je zuvor.

3.1. Paradigmenwechsel in der Weiterbildung?

Mit dem Wandel der Arbeitswelt und der stérkeren Verschrankung von Arbeit und Leben hat
sich auch das Verstandnis von Weiterbildung verandert. Heute steht die Weiterbildung im Zei-
chen des ,Lebenslanges Lernens” (LLL). Dieser Begriff wird vom Europdaischen Rat definiert
als ,alles Lernen wahrend des gesamten Lebens, das der Verbesserung von Wissen, Qualifi-
kationen und Kompetenzen dient und im Rahmen einer persdnlichen, blrgergesellschaft-
lichen, sozialen bzw. beschaftigungsbezogenen Perspektive erfolgt” (Europdische Kommis-
sion 2001, 9). Damit ist ein weiter Weg vom urspriinglichen Versténdnis einer ,,Recurrent Edu-
cation“ zurtickgelegt. Im Vordergrund steht die Lernbereitschaft und -fahigkeit als solche, die
Inhalte kénnen schnellem Wandel unterliegen. Private und betriebliche Weiterbildung gleichen
sich, was die Inhalte betrifft, an. Dadurch verliert die klassische Trennung von Erwachsenen-
bildung und beruflicher bzw. betrieblicher Weiterbildung an Bedeutung. Der Sondermodul des
Mikrozensus von 2003 zum Lebenslangen Lernen zeigt dies schon an, verstarkt dann der
Adult Education Survey (AES) 2007. Beschaftigungsfahigkeit verlangt eine Reihe von Qualifi-
kationen, die vor dem Aufkommen der Dienstleistungsékonomie der privaten Persénlichkeits-
und Charakterbildung zugeschrieben worden waren, technische Qualifikationen wie das
Beherrschen moderner Informationstechnologie erscheinen heute gleichermaBen als Berufs-
erfordernis wie als persénliches Hobby, mit dem man die Abende verbringt.

Daraus ergeben sich Konsequenzen flr die mit der Weiterbildung befassten Institutionen. Tra-
ditionell war die Erwachsenenbildung bei den Bildungsressorts angesiedelt, die arbeitsmarkt-
orientierte Weiterbildung bei den Sozial- und Wirtschaftsressorts. Mit der Bedeutungsaufla-
dung des Lebenslangen Lernens als einer jener zentralen Triebkrafte, die Europa zum inno-

? Eine vor kurzem publizierte Studie zu Renditen betrieblicher Weiterbildung in Osterreich (vgl. Béheim/Schnee-
weis/Mende 2007) basiert auf Daten des CVTS sowie der Leistungs- und Strukturerhebung (LSE). Fir eine Unter-
suchung dieser Art braucht man Unternehmensdaten. Wechsel in den Fragendesigns des CVTS bzw. die Verlage-
rung von Fragestellungen in den AES schranken die Méglichkeit von Langsschnittuntersuchungen ein.
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vativsten und wettbewerbsstarksten geopolitischen Raum werden lassen sollten, flossen und
flieBen zunehmend Ressourcen in diesen Bereich. Im Sinne der Kompetenzentwicklung und
Beschaftigungsfahigkeit wandeln sich die Arbeitsmarktinstitutionen in proaktive Akteure, die
nicht erst handeln, wenn sich das Risiko der Arbeitslosigkeit zu realisieren droht, sondern die
bereits im Vorfeld versuchen, mit dem Mittel der Qualifizierung das Eintreten des Risikos
abzuwenden und ein besseres Verhéltnis von Angebot und Nachfrage zu schaffen. Beide
Institutionen sind also mit Fragen der Aus- und Weiterbildung befasst und entwickeln Pro-
gramme, Techniken und Finanzierungsmodelle. Angesichts des erwéhnten Verschwimmens
der Grenzen zwischen Erwachsenenbildung und beruflicher Weiterbildung kann dieses
Nebeneinander ebenso zu Synergien fihren wie zu Konkurrenzen (vgl. Grubb/Ryan 1999,
11-12).

Rezente Darstellungen zur Entwicklung des Lebenslangen Lernens im Zusammenhang mit
dem Lissabon-Prozess beschreiben einen Ubergang von einer angebots- zu einer nachfrage-
getriebenen Politik, die sich vor allem an den Bedurfnissen der Unternehmen orientiert. Eben-
so verandere sich die Konzeption des Lernens von bestimmten Bildungsinhalten zur standi-
gen Lernfahigkeit und -bereitschaft selbst. Diese behauptete Entwicklung der ,Verbetriebli-
chung der Weiterbildung® wird unterschiedlich, emphatisch oder kritisch, gesehen (vgl. Sei-
verth 2008, 89-94).%

Ebenso wie die Grenzen zwischen Erwachsenenbildung und arbeitsmarktbezogener Qualifi-
kation verschwimmen auch die Grenzen zwischen formaler, nicht-formaler und informeller
Weiterbildung. Ein bedeutendes Agens in dieser Richtung sind die europaweit zunehmenden
Qualifikationsrahmen, die in Zukunft in einem gemeinsamen europaischen Qualifikationsrah-
men kompatibel sein sollen. Innerhalb eines Qualifikationsrahmen werden Bildungsschritte
ebenso wie die Institutionen, die Bildung anbieten durch zentrale Zertifizierungsagenturen
bewertet. Eine Modularisierung der Curricula gewahrleistet, dass Bildungsschritte nicht ins
Nirgendwo fuhren, sondern jeweils in diesem Qualifikationsrahmen verortet sind. So weif,
wer Weiterbildung betreibt, von wo aus er/sie sich wo hin in diesem Qualifikationsrahmen
bewegt. Eine Bildungshandlung wird dann nur gesetzt werden, wenn sie in diesem Kontext
zertifiziert ist. Ein Nationaler Qualifikationsrahmen wird beschrieben als ,das einzige, auf
nationaler und internationaler Ebene akzeptierte Gebilde, durch das alle Lernleistungen
gemessen und in koharenter Weise miteinander verknlpft werden kdnnen und das das Ver-
héaltnis zwischen allen Auszeichnungen der allgemeinen und beruflichen Bildung definiert”
(Europaische Kommission 2005, 20). Die Grenze zwischen formaler und nicht-formaler Aus-
und Weiterbildung wird damit tendenziell verschwinden.®

In der &sterreichischen Bildungslandschaft sind diese Grenzen noch wirksam: In den Erlaute-
rungen zum AES werden folgende Differenzierungen zwischen formaler, nicht-formaler und
informeller Erwachsenenbildung getroffen (vgl. Grafik 45), die auch im Sondermodul des
Mikrozensus zum LLL von 2003 angewendet wurde.

* Die Tendenz zur ,,Verbetrieblichung der Weiterbildung“ ist durchaus keine neue Erscheinung, sondern sie hat eine
historische Kontinuitat und sie stand lange Zeit in einem politischen Spannungsverhéltnis, in dem Unternehmen
und Gewerkschaften unterschiedliche Positionen einnahmen, bei denen es vor allem darum ging, einerseits die
Bindung an das Unternehmen zu zementieren, anderseits aber den Beschaftigten zu gréBerer Autonomie zu ver-
helfen. Spuren dieser historischen Auseinandersetzung sind im gegenwartigen Ringen um die Ausrichtung der
Weiterbildung durchaus deutlich zu erkennen (vgl. dazu ausfiihrlich Buichter 2002).

» Einen Uberblick Uber die Entwicklung und Umsetzung nationaler Qualifikationsrahmen enthalt Cedefop 2009,
Annex 1.
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Grafik 45: Erhebung iiber die Erwachsenenbildung 2007: Erfasste Lernformen

Formale Bildung Beispiele
Ausbildung im reguléren Schul- oder ® Lehre
Hochschulwesen als Schilerin bzw. Schiiler, ® Krankenpflegeschule
Studierende oder Lehrling ® Meisterschule
® Studium
® Kolleg
Nicht-formale Bildung Beispiele
Organisierte und nachhaltige Lernaktivitaten, ® Sprachkurs
die in einem institutionalisierten Rahmen ® Computerkurs
stattfinden (ausgenommen jene, die der ® Fachspezifische Berufsfortbildung
formalen Bildung entsprechen), dazu ® \erkaufstraining
gehoren: ® Sportkurs
°
® Kurse, Vortrége, Privatunterricht Malkurs
. ® Personalschulung
® Fernunterricht, offenes Lernen
) ® Kochkurs
® Seminare und Workshops e Staplerfiih hei
® Ausbildung am Arbeitsplatz apleriu r.ersc en
) ® Steuerseminar
unter Anleitung ) .
® Maschinenbedienung
® Projektmanagement
® Kosmetikseminar

Informelles Lernen

Bewusster Prozess mit der Absicht,
etwas zu lernen, jedoch nicht
institutionalisiert, weniger strukturiert
und kann fast Uberall stattfinden

Beispiele

Lernen durch ...

® Familie, Freundeskreis oder
Kolleginnen/Kollegen
Bucher, Fachzeitschriften etc.

Computer (CD, DVD, Internet, ...)
Fernsehen, Radio, Video
Flhrungen durch Museen,
Naturschauplatze etc.
Bibliotheken oder Lernzentren

Quelle: Statistik Austria 2009, 20.

3.2. Der Sondermodul zum Lebenslangen Lernen von 2003 und der Adult
Education Survey 2007 (AES)

Einschlagige Umfragen (vgl. Statistik Austria 2004) ergeben, dass &ltere und gering qualifi-
zierte Personen weniger an Weiterbildung teilnehmen als Jingere und Gutqualifizierte. Die
Frage ist nun, ob die Veranderung der Alters- und Qualifikationsstruktur auch zu Verénderun-
gen bei der Teilnahme an Weiterbildung geftihrt hat. Um dies zu eruieren, bietet sich ein Ver-
gleich der Daten aus dem Sondermodul zum LLL und dem AES an. Die Befragung zum
Sondermodul fand 2003 statt, die zum AES 2007, das sind vier Jahre Unterschied. Beide
Befragungen erheben, wenn auch mit etwas unterschiedlichen Designs, sehr detailliert die
Beteiligung an Weiterbildung und ihre Umsténde. Die folgende Grafik zeigt einen Vergleich der
Beteiligung an Weiterbildung nach Altersgruppen. Da formale Bildung (zur Definition vgl. Gra-
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fik 45) bei Alteren in Osterreich de facto nicht vorkommt, kénnen wir uns auf nicht-formale
bzw. informelle Bildungsaktivitdten beschrénken.*®

Grafik 46: Teilnahme an nicht-formaler Bildung, 2003 und 2007, nach Altersgruppen
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Quelle: Statistik Austria 2005, 2009; eigene Bearbeitung.

Wenn auch das Fragendesign fiir den Sondermodul und den AES etwas unterschiedlich sind
und somit die Differenz in den Prozentzahlen mit Vorsicht interpretiert werden muss, Iasst sich
doch annehmen, dass die Verhéltniszahlen der Altersgruppen verglichen werden kénnen. Hier
fallt auf, dass im Jahr 2003 die prozentual starkste Teilnahme an nicht-formaler Weiterbildung
in der Altersgruppe 25 bis 34 Jahre und 35 bis 44 Jahre war, gefolgt von der ndchst héheren
Altersgruppe der 45-54-Jahrigen.

Im Jahr 2007 hat sich das Bild gewandelt: die relativ stérkste Altersgruppe sind nun die
35- bis 44-Jahrigen, gefolgt von den 45- bis 54-Jahrigen, danach erst folgen die Jingeren
(vgl. Grafik 46).

Zur Verdeutlichung soll die berufs- bzw. arbeitsbezogene nicht-formale Weiterbildung in der
Entwicklung von 2003 (Grafik 47) auf 2006/7 (Grafik 48) genauer betrachtet werden.

% Die Bedeutung der informellen Bildungsaktivitaten ist allerdings umstritten, ebenso wie die Indikatoren ihrer Mes-
sung. Vielfach wird informelle Bildung als Kompensation fehlender formaler und nicht-formaler Bildung angenom-
men und gleichsam zu diesen hinzuaddiert, womit im Resultat eine Erhéhung der Messzahl der Bildungsbeteiligung
erreicht wird, siehe etwa die Resultate des Sondermoduls von 2003 fiir Osterreich (Statistik Austria 2004). Tippelt
et al. (2009, 59ff) haben zuletzt jedoch nachgewiesen, dass sich die Beteiligung an den Lernkontexten Uber-
schneidet: Wer an formellem bzw. nicht-formalem Lernen teilnimmt, lernt doppelt so haufig auch informell wie
Nichtteilnehmende.
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Grafik 47: Besuch von beruflichen und privaten Kursen nach Alter, 2003
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Quelle: Statistik Austria 2004; eigene Bearbeitung.

Grafik 48: Teilnahme an nicht-formaler Bildung, 2006/2007
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Quelle: Statistik Austria 2009; eigene Bearbeitung.

Die Tendenz, die schon bei der Teilnahme an nicht-formaler Bildung generell festzustellen war,
bildet sich hier deutlich ab: mit der Alterung der Erwerbspersonen andert sich auch die alters-
maBige Teilnahme an Weiterbildung. Die Alteren haben die Jiingeren in der Teilnahme (iber-
holt. Auch das Verhéltnis von privater und arbeitsbezogener nicht-formaler Bildung veréandert
sich signifikant. Wahrend es sich in beiden Fallen bis zum Alter von 44 Jahren ahnlich verhalt,
steigt 2007 die private nicht-formale Bildung danach wieder an, Ubersteigt jedoch nicht mehr
die berufsbezogene Teilnahme. Im Alter 55 bis 64 Jahre liegt im Jahr 2007 die Teilnahme an
nicht-formaler Bildung bei 25,2%, davon 14,2% arbeitsbezogen.
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Geht man in der Entwicklung noch einige Jahre zuriick, so bietet sich zum Vergleich das
Household Panel der EU (ECHP) an, das eine Reihe von Fragen zur Weiterbildung enthielt. Es
wurde nach der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung im vergangenen Jahr gefragt.

Bassanini et al. (2005) geben in einer Regressionsanalyse fiir Osterreich folgende Zahlen an,
Referenzperson ist dabei ein 35- bis 44-Jahriger ménnlicher lediger Mann mit tertidrer Aus-
bildung in Vollzeitbeschaftigung in einem Unternehmen mit weniger als 50 Beschéftigten im
Jahr 1997. Ausgehend von dieser Referenzperson ist der Wert fir das Alter 25 bis 34 Jahre
-.031, fur das Alter 45 bis 54 Jahre -.032 und fir das Alter 55 bis 64 Jahre -.064. Auch hier
ist das der Altersstruktur folgende Teilnahmemuster, die bis in ein Alter um die 40 Jahre
ansteigende, danach stark abfallende Teilnahme an Weiterbildung zu sehen, das sich mittler-
weile gedreht hat.

Die Verdnderung der Teilnahme an Weiterbildung erstreckt sich auf alle Altersgruppen, ist
jedoch je nach Bildungsabschluss unterschiedlich. Tabelle 48 zeigt diese Unterschiede fur
Manner an.

Grafik 49: Teilnahme an arbeitsbezogenen nicht-formalen Bildungsaktivitdten, Manner,
nach Bildungsabschluss und Alter, 2006/2007
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Quelle: Statistik Austria 2009; eigene Bearbeitung.

Die Unterschiede nach héchster abgeschlossener Ausbildung flr Frauen veranschaulicht
Grafik 50.

Beide Grafiken zeigen ein &hnliches Bild: Die Differenz im Verlauf besteht jeweils zwischen
Universitats- und AHS/BHS-Abschluss, Lehr- und BMS-Abschluss und Pflichtschulab-
schluss. Bei den ersteren steigt die Teilnahme an Weiterbildung bis in die Altersgruppe 45 bis
54 Jahre an, bei der zweiten Gruppe erreicht sie den Héchststand bereits in jingeren Jahren.
In der dritten Gruppe ist bei den Frauen ein leichter Anstieg bis zur Altersgruppe 45 bis
54 Jahre zu sehen (vgl. Grafik 49), bei den Mannern ein Wechselspiel von Abnahme und
Zunahme (vgl. Grafik 48). Die Teilnahme fallt im hoheren Alter bei allen Abschllissen ab, aller-
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Grafik 50: Teilnahme an arbeitsbezogenen nicht-formalen Bildungsaktivitéten,
Frauen, nach Schulabschluss und Alter, 2006/2007
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Quelle: Statistik Austria 2009; eigene Bearbeitung.

dings unterschiedlich stark. In der SHARE-Auswertung fiir Osterreich lautete eine Frage, ob
das Erlernen neuer Fahigkeiten fir wahrscheinlich gehalten wird (Ziegler 2009, 42). Diese
Fragestellung impliziert berufliche Weiterbildung. Die Auswertung zeigt, unterschieden nach
hdchster abgeschlossener Bildung folgendes Resultat:

Grafik 51: Erlernen neuer Fahigkeiten im Beruf nach Bildungsabschluss
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Quelle: Ziegler 2009, 42
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Nach Geschlecht zeigt sich, dass Manner deutlich haufiger neue Fahigkeiten erwerben als
Frauen: knapp drei Viertel der Manner (72,8%) verglichen mit jeder zweiten Frau (50,1%) (vgl.
Ziegler 2009). Die Wahrscheinlichkeit neue Fahigkeiten zu erlernen, wird demnach fiir deut-
lich héher gehalten, als es in der Realitét der Fall ist. Selbst auf ISCED-Stufe 0-2 halten 57,2%
der Befragten es flr sehr wahrscheinlich oder wahrscheinlich, dass sie neue Fahigkeiten
erlernen werden. Auf ISCED-Stufe 5 und 6 sind es 81,5%. Das ist in allen Fallen um vieles
héher, als die Zahlen aus dem AES (Grafiken 49 und 50) an nicht-formaler Weiterbildungsteil-
nahme ausweisen. Man kann hier wohl durchaus von Erwartungshaltungen sprechen, die,
zumindest in der Form organisierter nicht-formaler Weiterbildung, nicht eingelést werden.

Die Veranderung im Verhéltnis von allgemeiner und beruflicher Weiterbildung driickt sich in
den Inhalten der Weiterbildung aus. Im Sondermodul von 2003 sind in der allgemeinen nicht-
formalen Aus- und Weiterbildung Dienstleistungen als Inhalt am meisten genannt, danach
Sozialwissenschaften, Wirtschaft und Recht, gefolgt von Computerbedienung sowie, bei
Frauen, Gesundheits- und Sozialwesen, bei Mannern hingegen Ingenieurwesen, Verarbeiten-
des Gewerbe und Baugewerbe. In der beruflichen Ausbildung sind jedoch Sozialwissen-
schaften, Wirtschaft und Recht der starkste Zweig, gefolgt bei Mannern von Computerbedie-
nung und Baugewerbe, bei Frauen von Gesundheits- und Sozialwesen und Dienstleistungen
(vgl. Grafik 52).

Grafik 52: Ausbildungsbereiche des zuletzt besuchten Kurses, nach Geschlecht, 2003

Dienstleistungen

Sozialwissenschaften,
Wirtschaft und Recht
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Gewerbe und Baugewerbe

Gesundheits- und Sozialwesen
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Landwirtschaft

Informatik Il Minner
Erziehung B Frauen
Andere
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Quelle: Statistik Austria 2004.

Im AES ist nun auch allgemein der Ausbildungszweig Sozialwissenschaften, Wirtschaft und
Recht dominierend, erst weit dahinter folgen Gesundheit und soziale Dienste, danach Dienst-
leistungen. Da nicht anzunehmen ist, dass die Sozialwissenschaften innerhalb von vier Jah-
ren zu einem Feld privaten Bildungskonsums mutiert sind, bleibt als Schlussfolgerung die
Bestatigung der angenommenen Anndherung von privaten und beruflichen Weiterbildungs-
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zielen. In der arbeitsbezogenen nicht-formalen Weiterbildung sind, wie schon 2003, Sozial-
wissenschaften sowie Wirtschaft und Recht dominant, gefolgt bei Mannern von Ingenieurwe-
sen, Herstellung und Baugewerbe, bei den Frauen Gesundheit und soziale Dienste sowie
Padagogik. Computerbedienung bei Mannern und Dienstleistungen bei Frauen sind dem-
gegeniber zurlickgefallen (vgl. Statistik Austria 2009, 74).

Grafik 53: Ausbildungsfelder formaler und nicht-formaler Bildung sowie informellen
Lernens, 2006/2007

100% A
90% b T e I I Allgemeine Bildungsgange
adagogi

[ Padagogik

80% -t e L s 2721 Humanistische Bildung, Kunst,
Religion, Muttersprache
70% 14 4pe |l om e 1 Fremdsprachen
’ [ Sozialwissenschaften,
60% Wirtschaft und Recht
6 b4 85
[ Biologie, Chemie, Umwelt-

kunde, Physik, Geographie,
50% -t el Sl Mathematik, Statistik, Agrar-
wesen, Veterindrwesen

40% -1 e b I Informatik
L9 Computerbedienung
30% 4 e [ Ingenieurwesen, Herstellung
und Baugewerbe
oo LA | 18 | [ Gesundheit und soziale Dienste
[ Dienstleistungen
10% - el e I Unbekannt

0% - o
Formale Nicht-formale Informelles
Bildung Bildung Lernen

Quelle: Salfinger 2009, 47.

Sowohl AES als auch die Sonderauswertung von 2003 erheben die Motive fiir die Aus- und
Weiterbildung. In beiden Erhebungen ist das berufliche Motiv stérker als das private und
sowohl 2003 als auch 2006/7 steigt es mit dem Alter an, bis in die Altersgruppe 45 bis 54 Jah-
re, und nimmt danach stark ab. Insgesamt, Uber alle Altersgruppen hinweg, betragt es im
Sondermodul 65,2% (berufliche Griinde) zu 34,8% (private Griinde), im AES 81,4% zu 14,9%
(der Rest jeweils keine Angaben). In beiden Erhebungen wird auch die Frage nach den Moti-
ven der beruflichen bzw. wie es im AES heiBt, arbeitsbezogenen, Weiterbildung gestellt. Wah-
rend die erste Fragestellung jedoch nur nach ,Weiterbildung, beruflich oder privat” differen-
ziert und somit ein Vergleich méglich ist, unterscheiden sich hinsichtlich der zweiten Frage-
stellung die Fragendesigns so stark, dass ein Vergleich zwischen Sondermodul und AES nicht
gemacht werden kann. Die Tabelle gibt daher nur die Daten von 2007 wieder:
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Tabelle 7: Teilnahme Erwerbstatiger an beruflich motivierten nicht-formalen Bildungs-
aktivitaten 2006/2007 nach Griinden fiir die Teilnahme (Mehrfachangaben mdéglich)

Teilnahmegriinde
An beruflich
[motivierten Um Beruf besser Bessere
_nicht-formalen ausiiben zu Um Gefahr des Mbglichkeiten,
Gllederunasmerkmale Bildungsaktivitaten kénnen bzw. Arbeitsplatz- | einen Arbeitsplatz zu
9 teilnehmende Karriere- verlustes zu finden oder
Erwerbstatige aussichten zu verringern einen Berufswechsel
(25-64 Jahre) verbessern vorzunehmen
in 1.000 in %
Insgesamt 1.510,5 71,6 11,2 12,2
Geschlecht
Méanner 854,7 73,6 12,3 12,0
Frauen 655,8 69,0 9,7 12,4
Alter
25 bis 34 Jahre 3443 72,0 11,3 16,0
35 bis 44 Jahre 578,8 73,0 12,6 14,9
45 bis 54 Jahre 456,2 70,8 9,8 7,6
55 bis 64 Jahre 131,2 67.3 9.,6) 5.7)

Teilnahmegriinde

Erlangung von Erweiterung von
9ung Wissen und

Um sich Verpflichtung fir den Alltag Fertigkeiten Um ein Zeugnis Um Leute

selbstandig zu . nitzlichem L= kennenzulernen/ | Andere Griinde
zur Teilnahme . in einem zu bekommen
machen Wissen und ) ) aus SpalB
Fertigkeiten interessierenden
Gegenstand
in %
3,4 245 49,0 47,5 9,4 10,3 2,5
3,4 23,1 49,2 48,1 10,4 9,9 2,3
3,4 26,3 48,7 46,6 8,1 10,8 2,9
4,2) 22,6 44,7 45,4 13,3 12,0 (1,1
4,4 22,5 51,3 48,3 8,5 10,4 2,5
(1,6) 28,2 50,2 48,1 8,2 9,0 3,3
3,3 25,5 46,1 47,0 (7.6) 9,9 3,7

=

(') Werte beruhen auf geringer Fallzahl.
Quelle: AES, Statistik Austria 2009, 106.

Hier ist bemerkenswert, dass auch bei den Uber—54—Jéhrigen noch 67,3% angeben, Aus-
und Weiterbildung zur Verbesserung der Performanz bei der Arbeit zu betreiben und
dass sich diese Zahl nicht sonderlich von der fiir die jingeren Altersgruppen erhobenen
unterscheidet. Ebenso, dass die Verpflichtung zur Teilnahme bei den Alteren héher ist. We-
niger bedeutend fir Altere sind die Griinde, den Arbeitsplatz zu sichern, zu dndern oder
ein Zeugnis zu bekommen. Lautet die Frage nach der beruflichen Notwendigkeit der
Weiterbildung, so bejahen dies 63,1% der Altersgruppe von 55-64 Jahren und das ist
der héchste Prozentsatz. Altere miissen sich also den Verbleib im Erwerbsleben aktiv
sichern. Die Differenzierung dieser Frage nach der hdchsten abgeschlossenen Schul-
bildung ergibt, dass die Notwendigkeit der Weiterbildung bei den Abschlissen Pflicht-
schule und Lehre hoher ist als bei den weiteren Schulabschlissen (vgl. Statistik Austria
2009, 238).
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Wie sind diese Daten zu interpretieren? Weiter oben konnte man sehen, dass in der Alters-
gruppe 35 bis 54 etwa 80% der Weiterbildung arbeitsbezogen ist. In der Altersgruppe der
Uber-54-Jahrigen sind es noch mehr als die Halfte. Daher kénnen auch die Griinde, die auf
Erweiterung von Kenntnissen und Wissen zielen, der arbeitsbezogenen Weiterbildung zuge-
ordnet werden. Daraus ergibt sich ein Bild des Weiterbildungsverhaltens Alterer, das durch-
aus den Charakteristika koharent ist, die im Abschnitt Gber die Lebensarbeitsphasen und den
impliziten Vertrag festgestellt werden konnten: es geht fur sie nicht mehr um Karrierespriinge,
Veranderungen des Arbeitsplatzes und dergleichen, sondern eher darum, ihr Kénnen weiter
zu entwickeln, sofern sie in einem Arbeitsverhéltnis sind, das Weiterbildung erfordert oder
nahelegt.

3.3. Angebot und Nachfrage in der Weiterbildung Alterer

Woher bezogen die Teilnehmerlinnen an Weiterbildung ihre Informationen Gber das Weiterbil-
dungsangebot? Hier fuhrt das Internet, gefolgt von Massenmedien, Familienangehérigen,
Nachbarlnnen und Arbeitskolleginnen, dann folgen die Arbeitgeberinnen, weiter u.a. Bil-
dungsinstitutionen und Berufsberatungsbiros (vgl. Tabelle 8). Diese Ergebnisse lassen die
Feststellung zu, dass Weiterbildungsinteressierte — nicht nur altere, sondern aller Altersgrup-
pen — in ihrer Suche nach dem fir sie Richtigen weitgehend sich selbst Uberlassen sind. Die-
ser Umstand wirft einige weiterbildungspolitische Fragestellungen auf.

Tabelle 8: Informationsquellen fiir Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten 2006/2007
(Mehrfachangaben maoglich)

Darunter verwendeten als Informationsquellen
Alle Familien-
226':::62 angeho— die Berufs- Fehrn—
Gliederungsmerkmale (25 4 Jan- rge, eigene bera- Schul- | Senen
re), die nach Nach- . Radio,
. ) Arbeit- | tungs- oder .
Informatio- barinnen/ . Zeitun-
. das geberin/ | stellen Hoch- . andere unbe-
nen uber Nach- gen, Biicher
Internet den (z.B. schul- . Quellen | kannt
Aus- und barn, . K L Zeit-
. ) . eigenen | Arbeits- | einrich- .
Weiterbil- Arbeits- . schriften
. . Arbeit- | markt- | tungen
dungsmdg- kollegin- eber | service) oder
lichkeiten nen/ | ¢ Plakate
suchten -kollegen
in 1.000 in %
Insgesamt 1.383,9 61,1 22,3 21,1 12,0 15,9 30,2 18,1 13,0 13,3
Geschlecht
Manner 676,2 67,9 20,6 25,0 11,0 16,6 27,5 18,3 11,5 10,6
Frauen 707,7 54,6 23,9 17,4 13,0 15,2 32,7 17,9 14,4 16,0
Alter
25 bis 34 Jahre 411,6 63,4 21,8 17,9 15,6 18,2 24,3 11,9 8,6 14,5
35 bis 44 Jahre 469,9 66,1 22,1 24,6 1,7 15,5 27,6 19,0 11,6 13,0
45 bis 54 Jahre 331,3 57,0 23,1 25,7 9,5 13,9 37,6 22,8 18,5 12,7
55 bis 64 Jahre 1711 49,7 22,5 10,7 9,1) 15,0 36,9 21,2 16,7 12,8

(') Werte beruhen auf geringer Fallzahl.
Quelle: AES, Statistik Austria 2009, 154.

Schrankt man die Fragestellung auf die zum Zeitpunkt der Befragung Erwerbstétigen ein, so

erhdht sich zwar fiir die Alteren der Prozentsatz jener, die von Arbeitgeberseite Informationen
bekamen, bleibt jedoch geringer als der der jingeren Altersgruppen. Setzt man dies mit der
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Notwendigkeit der Weiterbildung fir Altere in Relation, so ergibt sich der Riickschluss, dass
sie der Weiterbildung bedirfen, dabei jedoch in hdherem MaBe auf sich selbst gestellt sind
als Jungere. Daraus kann jedoch noch nicht auf eine im Vergleich der Altersgruppen explizi-
te arbeitsbezogene Behinderung im Zugang zu Weiterbildung geschlossen werden. Denn die
Daten zeigen dazu ein unklares Bild:

Tabelle 9: Wichtigste Bildungshindernisse von Personen, die 2006/2007 zwar an Bil-
dungsaktivitaten teilnahmen, aber an weniger als sie wollten

Alle Personen Davon gaben als wichtigstes Bildungshindernis an
(25-64 Jahre),
. diean Mangelnde
Bildungsaktivitaten Fehlende Aushildun Unterstiitzung
Gliederungsmerkmale teilnahmen und Voraus- 2 teuerg durch die
noch an weiteren setzungen Arbeitgeberin/
teilnehmen den Arbeitgeber
wollten
in 1.000 in %
Insgesamt 499,5 (2,7) 12,0 4,6
Geschlecht
Ménner 225,5 (3,7) 9,1 (7,9)
Frauen 273,9 (1,9) 14,3 (1,8)
Alter
25 bis 34 Jahre 136,7 (4,5) (13,2) (5,4)
35 bis 44 Jahre 195,3 (2,1) 12,8 (4,0
45 bis 54 Jahre 117,3 (2,8) (10,4) (5,2)
55 bis 64 Jahre 50,1 ) 8.8) @7)
Davon gaben als wichtigstes Bildungshindernis an
Kein Die Vorstellung,
Ausbildung Aufgrund assendes sozusagen
nicht mit familiarer pAn ebot wieder zur Alter/ Andere Keine
Arbeitszeiten Verpflichtungen ing der Schule zu Gesundheit Griinde Angabe
vereinbar keine Zeit . gehen, war
Nahe
unangenehm
in %
22,8 22,5 8,6 (0,5) (2,0) 15,7 8,8
30,1 17 9,4 (0,5 (1,5) 175 ®.5)
16,7 31,4 7.9 0,4) @,5) 14,1 9,0
21,5 19,3 (3,4 (0,8) ) 22,2 9,7
25,3 24,8 10,2 ) (1,5 11,1 (8,1)
25,6 20,7 (8,8) (1,0) 2,8) 15,5 (7,1)
©,7) (26,6) (15,6) () (7,7 (16,0) (12,9)

(') Werte beruhen auf geringer Fallzahl.
Quelle: AES, Statistik Austria 2009, 138f.

Es wird also nicht die mangelnde Unterstitzung des/der Arbeitgebers/in als Hindernis der
Weiterbildung gesehen und die Unvereinbarkeit mit den Arbeitsabldufen ist in den Alters-
gruppen anndhernd gleich hoch. Diese Resultate legen den Schluss nahe, dass das gegen-
seitige Verstandnis von &dlteren Beschéftigten und ihren Arbeitgeberlnnen Gber eine Anreiche-
rung oder Verédnderung der Arbeitssituation mittels Weiterbildung gering ist. Sie wird betrieb-
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lich nicht aktiv behindert, aber auch nicht beférdert. Was kontrafaktisch geschehen wiirde,
wenn Altere energisch eine Weiterbildung anstrebten, l4sst sich daraus nicht ableiten. Die
Daten weisen darauf hin, dass fiir Altere der Weiterbildungsbedarf gleichsam privatisiert und
individualisiert wird.

Dass die Hindernisse fiur eine intensivere Beteiligung an Weiterbildung eher auf der Angebots-
als auf der Nachfragerseite bestehen, legen auch die Resultate der zitierten L&ngsschnitt-
untersuchung (ILSE) nahe. Danach werden als Hinderungsgriinde vor allem ein fehlendes
Angebot (knapp 25% der Befragten) und mangelndes Interesse der Befragten (12%) ange-
geben. Zeitmangel in der Arbeit spielt in 8% der Félle eine Rolle, Zeitmangel im Privatleben
(z.B. durch familiare Verpflichtungen) in knapp 4%. Und weiter heiBt es: ,,Fasst man die man-
gelnde Unterstitzung durch Vorgesetzte und Betrieb, zu hohe Kosten, Zeitmangel in der
Arbeit und ein fehlendes Angebot als Hinweise auf angebotsseitige Hinderungsgriinde
zusammen und stellt sie der mangelnden ,Nachfrage’ (wie z.B. fehlendes Interesse an Weiter-
bildung, privater Zeitmangel, geringe Nutzenerwartungen u.&.) gegeniber, so dominieren ein-
deutig die angebotsseitigen Griinde. Knapp zwei Drittel der Angaben zu den Griinden fir eine
Nichtteilnahme beziehen sich auf das fehlende Angebot bzw. den Mangel an Férderung einer
Teilnahme, wéhrend fehlendes Interesse bzw. Bedarf an Weiterbildung gut ein Drittel der
angegebenen Grinde ausmachen. Dieses Ergebnis stimmt mit der Einschatzung der Weiter-
bildungsmotivation Uberein: Die Befragten sehen sich Gberwiegend (zu knapp zwei Drittel) als
eigenmotiviert an® (lller 2005, 241).

In ILSE wurde die erwerbsbiografische Entwicklung der Befragten mit Geburtsdatum 1950-
1952 bis zum ersten Messzeitpunkt 1995 nachgezeichnet und es gab zwei Messzeitpunkte,
2000 und 2005, an denen weitere Veranderungen abgefragt wurden. Die Teilnahme an Weiter-
bildung konnte daher zu diesen drei Zeitpunkten in ihrer Entwicklung festgestellt werden. Die
folgende Grafik 54 zeigt diese Entwicklung: Zum ersten Messzeitpunkt 1995 haben 64% der
Befragten an Weiterbildung teilgenommen, gegeniiber 36% Nichtteilnehmenden. Zum zwei-
ten Zeitpunkt 2000 waren von den 64% des ersten Zeitpunktes erneut 88% in Weiterbildung,
von diesen zum dritten Zeitpunkt 2005 77%. Von den 12% Nichtteilnehmerlnnen zum Zeit-
punkt 2000 gegenlber 1995, nahmen 2005 50% an Weiterbildung teil. Von den 36% Nicht-
teilnehmerlnnen zum Zeitpunkt 1995 nahmen 2000 56% an Weiterbildung teil, von diesen
41% auch 2005.

Grafik 54: Entwicklung der Teilnahme an Weiterbildung

Teilnahme: Teilnahme: Teilnahme: Teilnahme:
77% (43%) 50% (4%) 41% (8%) 23% (4%)
3. MZP Nichtteilnahme: Nichtteilnahme: Nichtteilnahme: Nichtteilnahme:
23% (13%) 50% (4%) 59% (12%) 77% (12%)
Teilnahme: Nichtteilnahme: Teilnahme: Nichtteilnahme:
2. Mzp 88% \ / 12% 56% \ / 44%
Teilnahme: Nichtteilnahme:
1. MzP 64% 36%

Quelle: lller 2008a, 8
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Insgesamt nahmen 12% der Befragten zu keinem Zeitpunkt an Weiterbildung teil, 43% zu
jedem Zeitpunkt und 45% nahmen nicht kontinuierlich an Weiterbildung teil. Die Autorlnnen
der Studie berechneten weiters die Wahrscheinlichkeit fir die Teilnahme an Weiterbildung
zum dritten Zeitpunkt, d.h., 2005. Es zeigte sich, dass positiv erlebte Beschaftigungssituatio-
nen zu diesem Zeitpunkt und die kontinuierliche Weiterbildung zu Zeitpunkt eins (1995) und
zwei (2000) hauptsachlich die Teilnahme erklaren (72%). Die Wahrscheinlichkeit im Jahr 2005
an Weiterbildung teilzunehmen ist fir Teilnehmende des Jahres 1995 viermal so hoch als fir
Nichtteilnehmende. Eine bedeutende Rolle spielt ferner die Erwerbstatigkeit: die Wahrschein-
lichkeit der kontinuierlichen Teilnahme an Weiterbildung zum dritten Zeitpunkt (2005) ist flr
Beschéftigte viermal so hoch wie fur Nichterwerbstétige. Diese Daten verweisen sehr deut-
lich auf den erwerbsbiografischen Zusammenhang der Weiterbildungsaktivitdten und darauf,
dass fur Héherqualifizierte eine Kontinuitat der Teilnahme an Weiterbildung besteht.

Ein weiterer Zusammenhang, der die Bedeutung formaler Qualifikationen — wohl zweifach, im
Sinne der ,Signaltheorie“ aber auch der geringen Durchlassigkeit der Bildungswege — ver-
deutlicht, wird in ILSE sichtbar: Absolventinnen von Fachschulen steigen im Vergleich zu den
Facharbeitsabschlissen ofter in die hdhere Qualifikationsstufe (Hochschule) auf und sie
gelangen o6fter in FUhrungspositionen. Die formale Ausbildung ist also nicht nur fir die hori-
zontale sondern auch fir die vertikale Berufslaufbahn relevant (vgl. lller 2008b, 5f).

3.4. Der Continuing Vocational Training Survey (CVTS)

Die Unternehmensbefragung zur Weiterbildung, empirische Untersuchungen und Unterneh-
mensprogramme deuten darauf hin, dass die UnternehmensgréBe und das Bestehen einer
betrieblichen Personalpolitik fliir Zugange zur Weiterbildung von groBer Bedeutung sind. Die
dritte Welle des CVTS differenziert zum ersten Mal nach (wenngleich nur breiten) Altersgrup-
pen.’" Die Darstellung der Kursteilnahme nach BetriebsgroBe und Altersgruppen zeigt diesen
Konnex deutlich an (vgl. Grafik 55).

Zahlreiche groBe Unternehmen setzen Personalentwicklungsprogramme ein und um, durch
die alle Beschaftigten, unabhangig von deren Alter, gleichermaBen einbezogen werden. Dabei
ist nicht der Wirtschaftsbereich ausschlaggebend. Fiir Osterreich kann etwa beispielhaft auf
die VOEST und die Erste Bank verwiesen werden, ein Unternehmen der SachgUterproduktion
und einen Finanzdienstleistungskonzern. Weiterbildung ist in diesen Unternehmen ein Aspekt
umfassender Personalentwicklungsprogramme, deren Zielsetzung die fortgesetzte Arbeits-
bzw. Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiterlnnen ist. Dabei verschwimmt die Grenze zwi-
schen traditionellen Formen der Aus- und Weiterbildung und Verfahren wie dem Coaching
und dergleichen. Diese kénnte man als Orientierungswissen bezeichnen und sie haben ihren
Ursprung bereits im klassischen Konzept der ,,Selbstsorge”.

® Kritisch merken dazu Behringer/Képplinger/Moraal (2008, 76) an: ,Eine Schwéche von CVTS ist, dass man keine
Informationen zur Qualifikationsstruktur der Beschéftigten sowie der Weiterbildungsteilnehmenden erhalt. Hier hat
der AES deutliche Starken. Auch Bildungsstand und Alter werden durch den CVTS nicht oder nur wenig differen-
ziert erfasst, wahrend der AES relativ detaillierte Informationen zu den befragten Personen liefern kann. Diese Infor-
mationen sind von sehr groBer Bedeutung, um gruppenspezifische Unterschiede der Weiterbildungsbeteiligung
aufzuzeigen. Insgesamt wiirden wir dazu raten, dass in Zukunft der Fragebogen und das Untersuchungsdesign von
AES und CVTS wechselseitig riickgekoppelt werden*“. Dieser Bemerkung kann man nur zustimmen. Uberdies wur-
de in Osterreich, im Gegensatz etwa zu Deutschland, auch kein nationales Zusatzprogramm durchgefiihrt, um etwa
in der Frage des Alters groBere Klarheit zu haben. Das ist ein &rgerliches Versdumnis. In Deutschland wurde auch
ein nationales Zusatzprogramm zum AES durchgefihrt (vgl. dazu Tippelt et al. 2008).
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Grafik 55: Kursteilnahmequoten nach Altersgruppen und BeschiftigtengroBenklassen
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Quelle: Statistik Austria 2008a, 25.

Ein Beispiel dafir ist das Programm ,Kompass*® (vgl. u.a. Schulze 2008; Cedefop 2008b, 14-
28), das u.a. bei Siemens angewendet wird. Es handelt sich dabei um einen drei Tage wah-
renden Prozess, bei dem die Beschéftigten in einem 360°-Verfahren ihre Stellung und ihre
Entwicklungsperspektiven ausloten. Bedeutsam ist dabei, dass es keine Altersgrenze fir die
Teilnahme an Kompass gibt, es werden allerdings Modifikationen des Prozessdesigns ent-
sprechend dem jeweiligen Lebensabschnitt vorgenommen. Weiters ist bedeutsam, dass es
sich um eine Art Orientierungsprozess handelt, dessen Resultat dann ein bestimmtes Weiter-
bildungsprogramm sein kann, aber auch die Erkenntnis, dass Weiterbildung nicht zielfihrend
ist. Ahnliche, zeitlich kiirzere Verfahren kommen z.B. im Programm , Life Time“ der Erste Bank
zur Anwendung. Allerdings scheint es ein Gefélle in der Teilnahme an solchen Prozessen zu
geben. Dieses Gefélle besteht innerhalb von Unternehmen zwischen den Geschéaftsbereichen
Dienstleistung und Produktion sowie zwischen den Qualifikationsstufen stérker als zwischen
den Altersgruppen.

Programme in der Art von ,,Kompass“ bearbeiten ein Konfliktfeld. Denn die mit Weiterbildung
verbundenen Interessen kénnen weit auseinander liegen. Zur lllustration eine persénliche
Erfahrung: vor einigen Jahren nahm ich an einer Tagung der deutschen Industrie- und Han-
delskammer (IHK) zum Thema betriebliche Weiterbildung teil. In der abschlieBenden Diskus-
sionsrunde beschrieb ein Personalmanager eines groBen Automobilkonzerns die innerbe-
trieblichen Qualifizierungs- und damit verbundenen Aufstiegsmdglichkeiten. Etwa ein Jahr
danach befragte ich bei einer Tagung von Cedefop einen Talentescout eines anderen deut-
schen Konzerns, dessen Tatigkeit darin bestand, in einer Universitatsstadt Kontakte zu talen-
tierten Studentlnnen zu knupfen, ihnen Unterstitzung und Praktika anzubieten und sie so
langfristig an den Konzern zu binden, ob es im Konzern auch etwa fiir Ingenieure, die eine
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héhere technische Schule, also hdhere Sekundarausbildung absolviert hatten, die Mdglich-
keit gébe sich tertidar weiter und hdher zu qualifizieren. Die Antwort war, das sei nicht vorge-
sehen, denn man bréuchte ja die Ingenieure da, wo sie sind und fir héhere Qualifikationen
nehme man eben Hochschulabsolventinnen.

Vorausgesetzt die Glaubwurdigkeit beider Statements zeigt sich hier ein Interessengegen-
satz, der uns schon im Zusammenhang mit dem instrumentellen Fihrungsverhalten begeg-
net ist. Motive, Ziele und Zwecke der Weiterbildung hdngen von einer Reihe von Faktoren ab,
die im konkreten Fall wohl eher von den Unternehmenszwecken als von den Bedirfnissen der
Beschéftigten bestimmt sind. Ein extremes Beispiel in dieser Hinsicht und altere Beschéftig-
te betreffend finden wir fiir Osterreich im Survey zur betrieblichen Weiterbildung (CVTS 3): bei
den Kursteilnahmequoten 2005 nach Altersgruppen und Wirtschaftsbereichen hat in einem
einzigen Bereich, die Altersgruppe der Uber-54-Jahrigen die relativ héchste Teilnahmequote,
das ist die Nachrichtentbermittlung. Die Zahlen: Beschéftigte unter 25 Jahre nehmen zu
36,6% an betrieblicher Weiterbildung teil, im Alter von 25-54 Jahre zu 55,5% und Uber
54 Jahre zu 59,1%. Diese hohe Beteiligung Alterer kénnte erfreuen, wiisste man nicht, dass
sie dem Umstand des ,,Parkens“ unklindbarer alterer Beschéftigter fir unbestimmte Zeit
geschuldet ist. Die Aussagekraft statistischer Daten ist in dieser Hinsicht begrenzt, ebenso
wie die Wirkung von WeiterbildungsmaBnahmen, wenn nicht die damit verbundenen Prozes-
se am Arbeitsplatz mit berticksichtigt werden. Diese sind in Untersuchungen allerdings
zumeist nur als ,,unbeobachtete Merkmale“ erwahnt. Darauf weisen Keep/Mayhew/Corney
(2002) in ihrem kritischen Review sehr eindringlich hin.

4. DIE ROLLE DES STAATES.
ZWEI PROGRAMME ZUR FORDERUNG DER WEITERBILDUNG

Es wurde bereits gezeigt, dass die Mangel im Zugang zu und der Teilnahme an Weiterbildung
Alterer eher auf der Angebots- als auf der Nachfrageseite zu finden sind. Dieser Umstand
muss 6ffentliche Interventionen auf den Plan rufen. In der Folge werden daher, um neben den
Alteren und den Unternehmen den dritten Akteur zu betrachten, zwei staatliche Initiativen zur
Weiterbildung und Qualifizierung vorgestellt und diskutiert, die sich nicht nur, aber auch an
Altere richten, das schwedische Programm ,Knowledge Lift“ und das irische ,,One Step Up*“.

4.1. Schweden. Das Knowledge Lift (KL)*

KL war ein Programm der Erwachsenenbildung in Schweden das in den Jahren 1997 bis 2002
durchgeflihrt wurde. Es war das groBte Weiterbildungsprogramm in der Geschichte des Lan-
des. Anlass fur KL war die hohe Arbeitslosigkeit Mitte der 1990er Jahre von 8%. Die sozial-
demokratische Regierung nahm sich vor, diese Zahl bis zum Jahr 2000 auf 4% zu senken. Ein

* Die folgende Darstellung beruht auf der angegebenen Literatur (Albrecht et al. 2005; 2006; Sohiman 2003; Sten-
berg 2003) und eingehenden Gesprachen die ich mit Robert Modlitba, einem der Verantwortlichen fir das Projekt
und Ministerialdirektor im schwedischen Unterrichtsministerium, wéhrend eines Studienaufenthaltes in Schweden
im Jahr 2007 gefiihrt habe.
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Mittel dazu sollte die Verbesserung des Ausbildungsstandes der Personen sein, die sich in
Arbeitslosigkeit befanden.

Das Programm richtete sich an Personen, die
a) Arbeitslosenunterstitzung bezogen und

b) nicht den zu dieser Zeit geltenden mittleren Schulabschluss, Sekundarstufe Il, hat-
ten.

Dieser Abschluss ist das dreijahrige Gymnasium, das auf die Grundstufe folgt und das von
98% der Schilerlnnen besucht wird. Bis zum Jahr 1995 gab es auch einen Abschluss nach
zwei Jahren Gymnasium; ferner konnten Personen an KL teilnehmen, die zwar beschaftigt
waren, aber Voraussetzung b) erflillten. Fir diese Personen musste vom Arbeitgeber eine
arbeitslose Person eingestellt werden. Das Programm konnte fir ein Jahr in Anspruch
genommen werden und verlief in zwei halbjahrigen Kursen.

Die Altersgrenzen fiir die Teilnahme waren 25 bzw. 55 Jahre. Altere konnten zwar teilnehmen,
aber es gab keine Ausbildungsférderung fur sie. Es war moglich Arbeitslosenunterstiutzung zu
beziehen und gleichzeitig zu studieren, aber nur die Hélfte der Zeit. Die andere Hélfte der Zeit
musste fUr die Arbeitssuche verwendet werden.

4.1.1. Teilnahme

Geplant wurde ein Ausbildungsangebot von 100.000 ganzjéhrigen Platzen pro Jahr, also Uber
die gesamte Zeit des Programms 500.000 Platze, das entspricht 10% der gesamten Erwerbs-
bevolkerung. 100.000 Personen zahlt auch ungefdhr eine Jahreskohorte schwedischer
Jugendlicher. Tats&chlich haben am Programm aber mehr Personen teilgenommen, weil zum
Teil nur Halbjahreskurse in Anspruch genommen wurden und weil das Programm auch nach
2002 in modifizierter Form weitergefiihrt wurde. Schatzungen gehen bis zu 800.000 Teilneh-
merlnnen.

Die geplante Zahl von 100.000 wurde 1997 bzw. 1998 erreicht und ging danach langsam
zurlick. Als Grund dafur wird angegeben, dass sich der Arbeitsmarkt erholte. Ein weiterer
Grund wird darin gesehen, dass den Teilnehmerlnnen im ersten Jahr angeboten wurde, ein
weiteres Jahr in der Ausbildung zu verbleiben. Dieses Angebot wurde von 47% der Teilneh-
merlnnen angenommen. Es wurde dann nicht mehr wiederholt. Nach dem Auslaufen von KL
im Jahr 2002 wurde eine permanente Erhdhung der Teilnahme an Weiterbildung um 50.000
Platze beschlossen, die Art der finanziellen Unterstlitzung (UBS, s.u.) jedoch durch eine neue
Form (Recruitment Grant) ersetzt.

4.1.2. Finanzierung
Die Finanzierung des Programms erfolgte durch Umschichtung von Mitteln der Arbeitsmarkt-
politik. Zusatzliche Mittel kamen aus einer Erhdhung der Energiesteuern und aus einer gene-

rellen Umstrukturierung des Budgets. Schulische Weiterbildung bzw. Erwachsenenbildung ist
in Schweden fir die Teilnehmerlnnen generell gratis.
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Die Finanzierung des Lebensunterhalts fir das KL-Jahr entsprach dem Arbeitslosengeld,
wurde aber nicht vom Arbeitsamt ausbezahlt, sondern von der Zentralstelle fur Ausbildungs-
férderung als ,,special education support” (UBS). Teilnehmerinnen im Alter Gber 55 erhielten
weiterhin Arbeitslosenunterstiitzung. Ein Uberblick liber die Ausgaben:

Tabelle 10: Beitréage fiir die Weiterbildung die an die Gemeinden und an die Teilneh-
merinnen liberwiesen wurden (in Mio. SEK)

1997 1998 1999 2000 2001 2002

Uberweisungen an die

) 2,960.833 | 4,114.409 | 4,537.423 | 4,459.709 | 4,450.429 | 3,122.925
Gemeinden

Zuschisse an die

. 3,976.828 | 9,068.798 | 7,866.348 | 5,953.526 | 4,645.587 | 2,543.761
Teilnehmerlnnen

4.1.3. Organisation

Die Organisation des Programms wurde den Schulen und den Einrichtungen der Erwachse-
nenbildung (Komvux) Ubertragen. Komvux werden in Schweden von den Gemeinden betrie-
ben. Organisatoren waren daher die Gemeinden. Die Finanzierung erfolgte durch den Staat.
90% der Mittel fur die Weiterbildung gingen an Komvux, 10% an die Volkshochschulen. Die
Platze fur KL wurden entsprechend der Zahl der Arbeitslosen und der Bildungsabschlisse in
der jeweiligen Gemeinde zugeordnet. Die schwedische Kommission fiir Erwachsenenbildung
und Training war verantwortlich flir die Koordination und die Evaluierung des Programmes.

Die Gemeinden wurden aufgefordert, verschiedene Weiterbildungseinrichtungen zu beauftra-
gen — also nicht nur Komvux, sondern auch die Volkshochschulen und private Anbieter — mit
der Absicht den Wettbewerb in der padagogischen Innovation zu férdern. Die Werbung fir KL
erfolgte in Kooperation der Arbeitsémter, Komvux und Gewerkschaften.® Die Teilnahme an KL
erfolgte freiwillig.

4.1.4. Inhalte

KL war im Wesentlichen ein Programm der formalen Ausbildung, d.h. im Rahmen des schu-
lischen Curriculums. Es handelte sich also nicht um berufliche Qualifizierung, Training oder
dergleichen. Teile des Programms konnten jedoch berufsbezogen und in Form von Praktika
absolviert werden. Zielsetzung war, einerseits den Abschluss der dritten Gymnasialklasse,
d.h. Sekundarstufe Il zu erreichen oder, flir jene die Uber einen Abschluss der Primar- oder
Sekundarstufe | nicht hinausgekommen waren, weiterfiihrende Kurse im Hinblick auf Zugan-
ge zu Berufen zu belegen.

In der Planung von KL wurde den Gemeinden aufgetragen, mit den Unternehmen, Gewerk-
schaften und Arbeitsmarkteinrichtungen zusammenzuarbeiten. Letztere waren betreffend das

* Diese sind traditionell in der Weiterbildung engagiert und bekommen auch finanzielle Mittel daftr.
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Angebot von Kursen und die Beratung zu konsultieren. Die Auswahl und Entscheidung erfolg-
te durch die Teilnehmerlnnen selbst, sie wurde nicht vorgeschrieben. Das Bildungsangebot
wurde der Nachfrage der Studierenden angepasst.

4.1.5. Details

e Individuelle Studienpléne flr jede/n einzelne/n Teilnehmerln wurden erarbeitet

o Bestehende Kenntnisse der Teilnehmerlnnen wurden validiert (credits flr ,,a priori
learning®)

e Kurse auf Primar- und Sekundarebene konnten kombiniert werden
e Sowohl Teil- als auch Vollzeitstudium (ungefahr 90%) war mdoglich

e Orientierungskurse wurden eingerichtet, um unerfahrenen Lernern den Start zu
erleichtern.

Sohlman (2003, 15) hebt hervor, dass das Programm gut an den Wirtschaftszyklus angepasst
war. Mit dem Rlckgang der Arbeitslosenrate sank auch die Teilnahme an KL. Die Zielgruppen
wurden in einem recht hohen AusmaB erreicht:

e Der Anteil der Arbeitslosen an der Zahl der Bezieherlnnen von UBS lag nie unter
75%.

e Der Anteil der Teilnehmerinnen an KL mit nur Primér- oder kurzer Sekundarausbil-
dung war stets hoher als der entsprechende Anteil der Arbeitslosen die nicht an
diesen MaBnahmen teilnahmen und er war auch héher als bei jenen, die sich in
LMT (Labour Market Training) befanden.

e Der Anteil an Uber-25-Jéhrigen die in Komvux waren, stieg auf Grund des Alters-
limits von KL an.

Mehr Frauen als Manner nahmen an KL teil und bezogen UBS, das entspricht allerdings der
schwedischen Tradition. In einer Umfrage, die 1997 und 1998 unter den Teilnehmerinnen
durchgefiihrt wurde, gaben Gber 90% an, dass sie gerne gelernt hatten und 80% waren mit
dem Lernprogramm zufrieden. Viele Teilnehmerinnen an Komvux erreichten eine hdhere Aus-
bildungsstufe. Nach dem ersten Jahr 1997/98 hatten 39.000 den dreijahrigen Sekundarab-
schluss 1l, 15.000 die zweijahrige Stufe und 6.000 die einjahrige Stufe erreicht. Mehr als
11.000 Teilnehmerlinnen konnten sich um zwei Stufen verbessern.

KL trug zu einer Verringerung der Unterschiede im Grad der Bildung zwischen den Gemein-
den und Regionen bei. Schatzungen zeigen, dass die Teilnahme an KL in Gemeinden mit
niedrigem allgemeinen Bildungsgrad hoher war. Die Gemeinden stellten mehr an Kursen zur
Verfligung als vom Staat finanziert wurde. Die meisten Gemeinden kooperierten mit den
Arbeitsdmtern fur die Anwerbung von Teilnehmerinnen, drei Viertel der Gemeinden bezogen
die Arbeitsdmter in die Kursangebote mit ein und die Halfte der Gemeinden betrieben Bil-
dungsberatung in Kooperation mit den Arbeitsdmtern.
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4.1.6. Effekte auf den Arbeitsmarkt und Léhne

Vor KL gab es nur eine Studie in Schweden zum Einfluss von KOMVUX auf Beschéftigung
und Loéhne. Diese Studie zeigt positive Effekte im Jahr 1997 fur Personen, die 1992/93 an
KOMVUX teilgenommen hatten.

Stenberg (2003, 8) vergleicht in seiner Studie Gruppen von Teilnehmerlnnen an KL mit Grup-
pen, die zur gleichen Zeit an LMT (Labor Market Training) teilgenommen hatten (neben KL gab
es Uber die ganze Zeit auch die beruflichen QualifizierungsmaBnahmen der Arbeitsamter).
Danach hat KL fur die Reduzierung der Arbeitslosigkeit bessere Effekte als LMT. Im Falle aber,
dass nach der Teilnahme an KL Arbeitslosigkeit eintrat, dauerte diese langer an als bei LMT
(Signifikanz auf 10% Level).

Die Einkommen zeigen einen negativen Effekt von KL im Vergleich zu LMT im Jahr 1999 fir
die Teilnahme im Jahr 1997/98. Im Jahr 2000 verbessert sich die Relation, bleibt aber nega-
tiv. Es scheint einen verzdgerten Effekt von KL relativ zu LMT zu geben. Die Mobilitat zwi-
schen den Berufen, d.h. die Haufigkeit des Berufswechsels ist bei KL geringer als bei LMT,
das beruht auf dem hoheren Anteil an Teilnehmerlnnen, die vor KL im 6ffentlichen Dienst
beschéftigt gewesen waren.

Bei diesem Vergleich ist allerdings zu bedenken, dass es sich um unterschiedliche Initiativen
handelt und dieser Umstand zu Verzerrungen fuhren kann. So war die Halfte der Teilneh-
merinnen an KL im Jahr 1997/98 in den folgenden Jahren in weiterer Ausbildung und ist in
der Studie nicht einbezogen. LMT sieht nicht nur berufsbezogene Kurse vor, sondern auch
Vorbereitungskurse (preparatory training). Im Jahr 1997 waren 30% der Teilnehmerlnnen an
LMT in diesen Kursen und sind in der Studie ebenfalls nicht einbezogen. Ein weiterer Aspekt
ist die generell geringe Ertragsrate fir die Sekundarausbildung und Studien zu den Lohn-
effekten von LMT wirden in den 1990er Jahren auch einige Male negative Resultate erbrin-
gen.

Positive Lohneffekte, im Vergleich zu Kontrollgruppen die nicht an KL teilgenommen haben,
zeigen sich nicht. Das mag aber, so der Autor, mit der kurzen Zeitdauer der Berechnungen
und der Heterogenitat der Gruppen und Intentionen zusammenhangen. Die Lohneffekte mis-
se man Uber langere Zeitrdume, bis zu Jahrzehnten analysieren.

Als bedeutender Effekt zeigt sich, dass mit der Erhéhung des Anteils der besser Ausgebilde-
ten auch der Anteil an offenen Stellen, die auf diese Ausbildung zugeschnitten sind steigt, und
zwar nahezu im Verhéltnis 1:1. Auch die bis dahin schon besser Ausgebildeten profitieren
davon, wahrend die schlecht Qualifizierten leiden.

4.1.7. Bewertungen von KL

KL war eingebettet in die schwedische Tradition des Volksbildungswesens und ebenso in die
Art und Weise der Integration von Arbeit und Wohlfahrt, denn es besteht Konsens dari-
ber, dass fur die Erhaltung des Wohlfahrtsstaates eine hohe Rate der Teilnahme am Arbeits-
markt Voraussetzung ist. Daher konnten alle ,,Stakeholder” flir dieses Programm gewonnen
werden.
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Der besondere, man kann sagen hybride Charakter (vgl. Stenberg 2003, 5) von KL besteht
darin, dass es eine Initiative war, die auf den Arbeitsmarkt, Reduzierung der Arbeitslosigkeit,
Zielte, dies aber im Kontext einer Verbindung der formalen, schulischen Weiterbildung mit
berufsbezogenem Training umsetzte. Zwei Systeme, das schulorientierte Komvux und starker
praktische, berufsbezogene Kursformen wurden naher zueinander gerlckt.

Komvux besteht seit 1968 und ist stets auf Weiterbildung im Sinne einer ,,zweiten Chance”
gerichtet gewesen, die jenen, die es in ihrer Jugend versdumt haben, die Mdglichkeit gewahrt,
eine hohere Ausbildungsstufe bis zum Hochschulabschluss zu erreichen. Darin driickt sich
eine politische gleichheitsorientierte Position aus. Neben Komvux bestehen noch die Volks-
hochschulen, die starker auf Bildung im Sinn eines Konsums gehen. Zugleich gab und gibt
es, wie erwahnt, Labor Market Training und vielfaltige berufliche Weiterbildungsinitiativen der
Unternehmen (siehe das Beispiel der Papierindustrie). Die letzteren wurden jedoch staatlich
nicht geférdert, etwa durch Steuerfreibetrage oder dergleichen. Die Sphéren waren getrennt.
Sohlman (2003, 15-16) listet finf unterschiedliche Typen des Lernens auf, denen eine Strate-
gie des lebenslangen Lernens entsprechen sollte:

1. Ausbildung von Grundféhigkeiten in einem Arbeitsfeld, die im Wesentlichen mit
der Sekundarstufe Il in diesem Feld erreicht wird

2. Ausbildung fir aktives Lernen im Alltags- und im Arbeitsleben
3. Weiterbildung fur bzw. Umschulung auf ein neues Arbeitsfeld
4. Erneuerung (updating) des Wissens im gegenwartigen Arbeitsfeld

5. Beschaffung bzw. Bereitstellung von Lerngelegenheiten im Alltags- und im
Arbeitsleben.

Konsens herrscht in Schweden, so Sohiman (2003, 16), dass Typ 1 und 2 in die Verant-
wortung des Staates fallen: ,Basic, often full time, serious studies for poorly qualified adults,
not seldom older and unemployed can hardly be left to the employer or the individual®. In
diesem Sinne wurde nach dem Auslaufen von KL und UBS eine neue Form der Bil-
dungsunterstlitzung, der ,Recruitment Grant“ geschaffen, flr bis zu 50.000 Personen im
Jahr mit einer Laufzeit von drei Jahren. Diese Unterstiitzung ist vorteilhafter als UBS fir
Personen mit geringem Einkommen, aber weniger vorteilhaft fir Personen mit héheren
Einkommen.

Typ 5 sieht Sohiman (2003, 16) in der Verantwortung der Sozialpartner. Der Staat sollte hier
nicht eingreifen. Typ 3 und 4 kénnte mit dem Mittel von ILA (Individual Learning Accounts)
entsprochen werden, ebenso mit LMT (Labor Market Training), finanziert durch den Arbeitge-
ber oder, bei Arbeitslosigkeit, den Staat. Finanzierung durch den Staat ware auch in jedem
Fall far Typ 4 mdglich.

Diese Trennung der Spharen trifft allerdings auch auf Kritik. So hat im Rahmen der Préasenta-
tion eines Equal-Projekts, ,,The Peoples Project”, das bei der Konferenz ,Kompetenz 50+ in
Goteborg vorgestellt wurde, der wissenschaftliche Betreuer, Robert Hoghielm, auf die syste-
mischen Differenzen von schulischer und beruflicher Bildung hingewiesen und eine stéarkere
Berlcksichtigung der beruflichen Erfahrungen angeregt:
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»1he foundation of a vocation is based on vocational culture, vocational praxis and voca-
tional knowledge. School based VET does not recognize these levels ... A more appropriate
way of organizing VET is if you turn the perspective around meaning that you start in working
life which decides when the school’s theoretical courses are admitted to the students (voca-
tional based learning) which is an opposite way to traditional VET. It is not a question of trans-
fer but a question of boundary crossing“ (Hoghielm 2007).

4.2. Das irische Programm ,,One Step Up“*

»,0ne Step Up“ basiert auf einer Konzeption fir Irland zur Sicherung und Verbesserung der
internationalen Wettbewerbsfahigkeit fir den Zeitraum 2007 bis 2020. Diese Konzeption mit
dem Titel ,Ahead of the Curve, Ireland’s place in the global economy*“ wurde von einer ,Enter-
prise Strategy Group“ konzipiert. In der Folge wurde eine ,Expert Group on Future Skills
Needs“ damit beauftragt, den kiinftigen Bedarf an Wissen und Kompetenzen zu analysieren
und daraus Handlungsanforderungen fir Aus- und Weiterbildung abzuleiten. In einem Report
von 2007, ,Tomorrow’s Skills, Towards a National Skills Strategy“ stellt die Expert Group
Daten und Fakten dar. Darin wird eingangs auf die steigende Bedeutung von Dienstleistun-
gen und Hochtechnologie fir Irland verwiesen, wogegen traditionelle Wirtschaftsbereiche an
Bedeutung abnehmen werden. Beschéftigung in der Landwirtschaft und maschinellen Pro-
duktion wird weiter abnehmen, in ICT, medizinischen Produkten, Pharmazie und Biotechno-
logie, Essen und Trinken und hochqualifiziertem Ingenieurwesen dagegen steigen. Daraus
folgt eine Veranderung der Qualifkationen, die bendtigt werden.

Es werden daher angenommen:

e Verdnderungen im Verhéltnis der unterschiedlichen Wirtschaftsbereiche zu einan-
der

e Verdnderungen in der Nachfrage nach speziellen Berufen in den Wirtschaftsberei-
chen

e \eradnderungen der spezifischen Fahigkeiten in den Berufen; und

e \erstarkte Bedeutung von grundlegenden und allgemeinen Kompetenzen.

Dazu heiBt es: ,Generic, transferable skills, such as literacy, numeracy, IT and people skills,
will be increasingly valued; employees will be required to demonstrate flexibility and an abili-
ty to continually acquire new knowledge and skills. Employees will be required to have a gre-
ater breadth of knowledge, and the demand for higher qualifications will increase”, und wei-
ter: ,,Among the existing labour force (and particularly in older age cohorts), a significant pro-
portion is educated only to lower secondary level or below. Without intervention, this is self-
perpetuating: low educational attainment levels are linked to low literacy levels, and low
literacy levels inhibit participation in education and training” (EGFSN 2007, 6).

Im Folgenden wird vermerkt, dass die Teilnahme an non-formaler Weiterbildung mit 14%,
unterdurchschnittlich ist (16,5% in EU 25). Auch die Verteilung nach den Geschlechtern wird

*Vgl. http://www.skillsireland.ie/
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thematisiert — wahrend mehr (jingere) Frauen als Méanner einen héheren Sekundarabschluss
aufweisen, sind im Jahr 2006 nur 52,5% berufstétig, gegentiber 72,8% der Manner, und mehr
Frauen sind in sozialen Berufen tatig, wahrend Manner in Ingenieur- und Bauberufen domi-
nieren.

Weiterbildung, so wird betont, lohnt sich, fir die Gesellschaft, die Individuen und die Unter-
nehmen. Sie erzeugt Arbeitsplatzsicherheit, soziale Teilhabe, héhere Produktivitdt. Dennoch
wird Unterinvestition in Weiterbildung, also Marktversagen konstatiert, und zwar vor allem fr
Personen mit geringer Ausbildung. Daraus wird die Notwendigkeit staatlicher Intervention
abgeleitet, dahingehend, Anreize fur die Teilnahme an Weiterbildung zu gestalten, vor allem
fur gering Ausgebildete.

Die folgenden Szenarien werden dargestellt:

Grafik 56: Qualifikationsprofil der irischen Arbeitskrafte entsprechend dem Nationalen
Qualifikationsrahmen 2005 und Szenarien fiir 2020

NFQ Level Column 1 Column 2 Column 3 Column 4 Column 5
Baseline Skills . . Vision of Skills
| Profile in 2020 Baseline Unmet Skills | o 1 for ‘New
Current Skills based on ‘no Projected Needs Knowledae
Profile (2005) policy change’ Demand for | (Column 3 less Econom?/’
to Supply Skills in 2020 Column 2) in 2020
20% 28% 29% 32%
Levels 8-10 393,000 667,000 681,000 14,000 776,000
Levels 6-7 12% 10% 16% 139,000 16%
223,100 233,000 372,000 385,000
40% 44% 38% 45%
Levels 4-5 157,000
evels 773,600 1,051,000 894,000 ( ) 1,090,000
28% 18% 17% 7%
Levels 1-3 60,000
evess 539,500 450,000 390,000 ( ) 180,000
Total 100% 100% 100% _ 100%
1,929,200 2,401,000 2,337,000 (2,431,000)

Quelle: EGFSN 2007, 12.

Von den erwarteten 2,4 Mio. Erwerbsbevdlkerung im Jahr 2020 sind 1,4 Mio. bereits jetzt
erwerbstatig, 640.000 werden aus den Schulen nachriicken und 310.000 werden durch Ein-
wanderung anzuwerben sein. Daher wird ein groBer Teil der gegenwértig Erwerbstatigen dazu
angeregt werden missen, sich weiter zu qualifizieren.

Spalte 1 der Grafik 55 zeigt das Qualifikationsprofil des Jahres 2005. Die ,,NFQ Levels® ver-
weisen auf den nationalen Qualifikationsrahmen. Darin ist Stufe 3 das ,,Junior Certificate” und
entspricht Sekundarstufe 1. Stufen 4 und 5 sind ,Leaving Certificates®, vergleichbar etwa
einem mittleren Fachschulabschluss. Stufe 6 ist ,Advanced” oder ,Higher” Certificate und
entspricht Sekundarstufe 2. Das Advanced Certificate ist auch ein Lehrabschluss. Die volle
Lehrausbildung kann allerdings erst mit dem Alter von 17 Jahren begonnen werden und es
gibt Aufnahmeverfahren fiir die berufsschulische Ausbildung. Level 7 ist der Bachelor Degree,
8-10 sind héhere Universitatsabschlisse.
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Spalte 2 zeigt die zuklnftige Situation, wenn es keine Interventionen zur Qualifizierung gibt.
Spalte 3 zeigt die erwartete Nachfrage ohne Politikwechsel. Spalte 5 stellt das von der
Expert Group als notwendig erachtete Szenario dar. Spalte 4 ergibt die Differenz zwischen
Spalte 2 und 3. Selbst also wenn man keinen Politikwechsel annimmt wird deutlich, dass
es groBe Verdnderungen in der Qualifikationsstruktur geben wird, und zwar in Richtung
Hoherqualifizierung, in die héhere Sekundarausbildung. Fur den Fall, dass der Weg in Rich-
tung ,,New Knowledge Economy* eingeschlagen wird, werden die Verdnderungen der Quali-
fikationsstruktur ungleich gréBer sein.

Die Expert Group gibt fir diesen Fall folgende Empfehlungen und Zahlen: Wie aus der Tabel-
le ersichtlich, sollten bis zum Jahr 2020 48% der Erwerbsbevdlkerung Qualifikationen der
Stufen 6-10 haben, 45% Qualifikationen der Stufen 4 und 5, und 7% auf Stufe 1 bis 3 sein.*
Dazu muissten 500.000 Erwerbspersonen um zumindest eine Stufe auf dem NFQ weiterkom-
men, im Detail bedeutet das:

e 70.000 Erwerbspersonen von Stufe 1 und 2 auf Stufe 3; 260.000 auf Stufe 4 und
5; und 170.000 auf Stufe 6 bis 10

e Die Kosten fUr die Qualifizierung auf Stufe 3, 4 und 5 werden mit jahrlich
153 Mio. € bis zum Jahr 2020 berechnet

e Fir die Qualifizierung auf Stufe 6 bis 10 werden fiir die dreizehn Jahre Kosten von
jahrlich 304 Mio. € angenommen (EGFSN 2007, 7).

Die Kosten fur die Qualifizierung auf Stufe 6 bis 10 sollten nach einem bestimmten Schlissel
vom Staat, dem Unternehmen und den Individuen getragen werden. Fir diese werden Sti-
pendien empfohlen. Fir die Geringqualifizierten empfiehlt die Expert Group, dass die Kosten
far die Qualifizierung auf Stufe 4 und 5 mit entsprechenden Abschlissen (Awards) vom Staat
getragen werden sollen. Auch die Oppertunitdtskosten (Lebensunterhalt und dergleichen)
sollten offentlich finanziert werden. Betont wird, dass die zu erwartenden Renditen diese
Kosten Ubertreffen werden, man sollte also hier eher von Investitionen sprechen und die
Rolle des Staates als ,,Piggy Bank® (Sparschwein), sehen, wie es Nicholas Barr bezeichnet
hat.

Damit wird sichtbar, was die Bezeichnung ,,One Step Up“ bedeutet. Auf der Grundlage die-
ses Konzepts wurde FAS (eine Art Arbeitsmarktservice, doch stéarker an der Qualifizierung
orientiert und mit eigenen Trainingseinrichtungen) damit beauftragt, das Programm in die Pra-
Xis umzusetzen, in Kooperation mit lokalen Weiterbildungseinrichtungen auf der kommunalen
Ebene (Vocational Education Centers) und den Institutes of Technology, die ein breites Spek-
trum von Bildungsgangen anbieten, das von der Berufsschule (Apprenticeship Course) bis zu
Universitdtsausbildungen reicht (zwei Institutes of Technology reichen bis zum PhD) und auch
betriebliche Weiterbildung fur Unternehmen in der jeweiligen Region anbietet.

Das NFQ verortet die Aus- und Weiterbildung innerhalb der Stufen (Levels) untergliedert, so
dass sie auch in Etappen absolviert werden kann, die dann zu einem Award (Abschluss) fiih-

* Diese Empfehlung, vor allem die geringe Prozentzahl von 7% auf Stufe 1 bis 3 erscheint sehr kiihn im Hinblick auf
die von Cedefop fiir Europa geschétzten Daten.
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ren. Ausbildungseinrichtungen missen mit ihren Angeboten, um im NFQ aufgenommen zu
werden, von Zulassungseinrichtungen zertifiziert werden. FETAC (Further Education and
Training Assessment Center) ist fur die Bildung bis zum Level 6 zustandig, HETAC (Higher
Education and Training Assessment Center) ab dem Level 6. Auf diesem Level Uberschnei-
den sich akademische und berufliche Ausbildung. Betriebliche Weiterbildung, die nicht zerti-
fiziert ist, wird zwar auch &ffentlich geférdert, doch in geringerem AusmaB (die betriebliche
Weiterbildung ist lange Zeit zur Ganze 6ffentlich geférdert worden).

4.3. Knowledge Lift und One Step Up im Vergleich

Vergleicht man diese beiden Programme, das schwedische und das irische, so lasst sich
zuerst als Gemeinsamkeit erkennen, dass beide von der Einsicht in Unterinvestitionen bei der
Weiterbildung vor allem geringqualifizierter Personen ausgehen. Es besteht nicht die Erwar-
tung, dass diese Unterinvestitionen durch die Unternehmen selbst beseitigt wirden, sondern
dass es dazu staatlicher Interventionen bedarf. Wenn sich diese Initiativen auch — in unter-
schiedlicher Form — an alle Erwerbspersonen richten, so geht es doch in erster Linie um Grup-
pen, unter denen Altere einen relativ hohen Anteil ausmachen (in Irland sind 41% der Farmer
&lter als 54 Jahre). Altere sind daher in diesen Programmen eine beachtete Gruppe, auch jene
Personen, die im Verlauf der kommenden zehn bis fiinfzehn Jahre zu dieser Gruppe gehéren
werden.

Beide Programme gehen von Gegebenheiten des Arbeitsmarktes in Spannung zu den Erfor-
dernissen der wirtschaftlichen Entwicklung aus, orten jedoch in der Frage der Weiterbildung
in erster Linie einen Mangel an Angeboten. Sie zielen daher stark auf umfassende Anreize flr
die Erwerbspersonen zur Aufnahme von Weiterbildungsaktivitdten. Fur die definierten Ziel-
gruppen werden Weiterbildung und Opportunitdtskosten 6ffentlich getragen (in Schweden ist
die individuelle Weiterbildung generell kostenfrei). In beiden Léndern ist die Kooperation der
~Stakeholder” ausgepragt. So sind in Irland in den Boards sdmtlicher Einrichtungen, die mit
der Konzeption und Umsetzung von Weiterbildung befasst sind, das Wirtschafts- und das Bil-
dungsministerium, Sozialpartner und lokale Institutionen hoch- und gleichrangig vertreten.
Damit ist die Akzeptanz dieser Programme gewahrleistet.

Unterschiede bestehen in der Verantwortlichkeit fir die Weiterbildung. Knowledge Lift ist ein
Programm, das — nicht nur, aber in erster Linie — auf das Nachholen eines Schulabschlusses
abzielt. Der Lebensunterhalt fir diese Zeit wird von der Kommune Uberwiesen. In Irland sind,
mit dem Instrument des NFQ, berufliche und schulische Bildung stérker miteinander verwo-
ben. Die Ausbildungen sind weder ausschlieBlich schulisch noch ausschlieBlich beruflich,
zumindest bis zum Level 6 des NFQ. Die Stipendien zur Deckung der Lebenshaltungskosten
werden von FAS, der Arbeitsmarkteinrichtung gedeckt. Eine gewisse Ahnlichkeit mit den
Community Colleges in den USA ist hier gegeben (vgl. Jacobson/LalLonde/Sullivan 2003).
Das schwedische System trennt die Spharen der Schule und des Berufs deutlicher vonein-
ander ab als das irische. Hier sind allerdings Veranderungen zu beobachten, seit einigen Jah-
ren wird auch in Schweden mit einem dualen Schulzweig experimentiert.

In beiden Féllen kann jedoch nicht von einer prononcierten Nachfrageorientierung ge-

sprochen werden. In diesem Sinn und flr die hier thematisierten Gruppen von Personen ist
es zu kurz gegriffen, von einer ,Verbetrieblichung der Weiterbildung“ zu sprechen. Die Inter-
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ventionen gehen eher dahin, das Angebot an Qualifikationen zu verbessern. Die Evaluation
von KL in Schweden zeigt, dass dieses Angebot auch positiv angenommen und nachgefragt
wird. Im irischen One Step Up ist ausdrlcklich von ,Portable Skills“ die Rede und der
NFQ mit den anerkannten Awards ist dafiir ein geeignetes Instrument. In diesem Sinne
zielen beide Programme auf das ,Empowerment“ Alterer ab (im Zuge einer Exkursion mit
Cedefop in Irland bekam ich zu héren, dass, wie in anderen Landern auch, vor allem junge
Menschen in medien- und kunstnahe Berufe strémen, weniger in die stark nachgefrag-
ten Ingenieurberufe. Das wurde beklagt, gleichzeitig aber versichert, man wolle hier keine
Barrieren errichten. Abraham Lincoln wird der Satz zugeschrieben ,,Mein Vater war Bauer,
damit ich Anwalt werde, und ich bin Anwalt, damit meine Kinder Kiinstler werden.“ Darin
drickt sich vielleicht ein allgemeines generationelles Streben nach der Emanzipation von
Zwé&ngen aus).

Allerdings ist die volle Untersttitzung im KL nur bis zum 55. Lebensjahr gegeben. Danach, so
wird argumentiert, sind die sozialen Ertrédge aus diesen Bildungsinvestitionen nicht mehr her-
einzubekommen. Der Staat tritt hier also als Investor auf. Weiterbildung ist zwar fir jedes Alter
offentlich finanziert, die Opportunitatskosten jedoch nicht, weil die sozialen Ertrage zu gering
sind — nicht unbedingt in absoluten Zahlen, jedoch im Vergleich zu Investitionen fur jingere
Personen. Ahnlich argumentieren Jacobson et al. fiir die Community Colleges in den USA,
auch Wéssmann/Schiitz (2006, 12), die allerdings neben der Rendite den Aspekt der sozia-
len Teilhabe einbeziehen und aus diesem Grund Bildungsinvestitionen auch fiir Altere vertre-
ten.

4.4. Schlussbemerkungen

Zu alt fur Weiterbildung? — war die eingangs gestellte Frage. Die Daten weisen auf bedeuten-
de Qualifikationsschibe in den letzten eineinhalb Jahrzehnten hin. Diese Qualifikationsschii-
be erstrecken sich auf alle Altersgruppen, Altere sind davon nicht ausgenommen. Die Daten
zur Weiterbildung bilden diese Entwicklung allerdings nicht zur Ganze ab. Das fuhrt zu der
Frage, wie sich diese Qualifikationsschiibe ereignen, eine Frage, die die Literatur zur Weiter-
bildung gegenwartig stark beschéftigt und zu verstarkter Forschung Uber informelle, arbeits-
nahe Weisen der Qualifizierung beitragt.

Berufliche und individuelle Weiterbildung gehen ineinander Uber. Damit verschwimmt
diese traditionelle Trennung von der Inhaltsseite her. Der Grund dafur liegt in der VerknUp-
fung von Lebens- und Arbeitsprozess und in neuen Anforderungen im Arbeitsprozess
(,Generic Skills“). Zunehmend werden Qualifikationen und Kompetenzen nachgefragt und
entwickelt, die zur Bewdltigung des persdnlichen Lebensprozesses ebenso erfordert sind
wie im Beruf. Daraus ist die Sichtweise einer Verbetrieblichung und Nachfrageorientierung
der Weiterbildung entstanden. Die Botschaft, dass es notwendig ist, sich zu qualifizieren
und ein Leben lang zu lernen, ist bei den Adressatinnen angekommen und weithin akzep-
tiert.

Ob die in Weiterbildung und Qualifizierung gesetzten Erwartungen erfillt werden, ist weniger
klar und wird unterschiedlich gesehen. Wie aus den Qualifizierungsprognosen von Cedefop
zu ersehen ist, wird hdhere Qualifikation eine steigende Zahl von Erwerbspersonen nicht
davor bewahren, in sozial niedrig eingestuften Berufen zu landen.
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Die Entwicklung zur Héherqualifizierung wird von Alteren mit vollzogen, wenngleich auf Grund
der unterschiedlichen Erwartungen und Bedingungen im Lebenszyklus in spezifischer Weise.
Die angesprochenen Qualifizierungsprozesse flhren jedoch nicht per se zu einer Verlange-
rung des Arbeitslebens, sondern sie folgen den betrieblichen Gegebenheiten. Dort, wo diese
Gegebenheiten eine Qualifizierung von Alteren und damit einhergehend ein langeres Verwei-
len im Erwerbsprozess erfordern, geschieht dies auch. Die Weiterbildungsaktivitidten werden
stérker von den Unternehmen definiert als von den Beschéftigten (warum sollte z.B. ein/e
altere Beschéftigte/r in untergeordneter beruflicher Stellung und mit mé&Biger Entlohnung
anstatt des méglichst schnellen Ubergang in den Ruhestand Weiterbildung mit ungewissen
innerbetrieblichen Erfolgsaussichten betreiben?).*® In Unternehmen entstehen dabei Konflikt-
lagen, die sich als paradoxes Fuhrungsverhalten darstellen.

Aus physiologischer Sicht gibt es keinen Grund anzunehmen, dass Weiterbildung im Alter
(50-65 Jahre) nicht mehr stattfinden konnte. Der Mensch hat ein wunderbares Organ, das
Gehirn, mit vielen Milliarden Nervenzellen — kleinen Genies, wie Jill Taylor (2008) schreibt —
deren Kapazitét er kaum je ausschopfen kann. Zudem lernen wir standig — ,,man kann nicht
nicht lernen“ — lautet ein aus der popularisierenden Gehirnforschung bekannter Ausspruch.
So banal diese Erkenntnis erscheint, so umstritten war sie lange Zeit. Sie entspricht der
anthropologischen Sicht vom Menschen als einem lernenden Wesen. Wenn also die Frage
besteht, ob Lernabstinenz im Alter physiologisch oder sozial begrindet ist, wird hier der
Begriindung in sozialen Gegebenheiten zugeneigt. Freilich ist bekannt, dass physiologische
und soziale Aspekte in einer Wechselbeziehung stehen. So erzeugt etwa andauernder Stress
die chemische Substanz Cortisol, die korperlich wirkt, indem sie Zellen zerstért. Und die
Gehirntatigkeit wird sehr stark durch die sensomotorischen Aktivitaten bestimmt etc.

Lernen ist ein sozialer Prozess, ein Ereignis, das zwischen Menschen stattfindet. Das pada-
gogische Paradoxon ist das ,Wollen Sollen“. Es vermittelt sich anfangs Uber die persénliche
Beziehung. In der Folge, mit zunehmendem Lebensalter prédgen dartiber hinaus die gemach-
ten Erfahrungen und die Lebensumsténde die Motivation. Viele einschlagige Untersuchungen
befestigen die allgemeine Ubereinstimmung, dass die im Lebensverlauf gemachten Erfahrun-
gen mit Aus- und Weiterbildung von vorrangiger Bedeutung sind. Wer an Bildung gewoéhnt ist,
wird sie auch weiterhin betreiben. FlUr diesen Typus ist womdéglich durchaus nicht entschei-
dend, welche Rendite oder welche Aufstiegschancen damit verbunden sind, sondern es han-
delt sich um ein Normverhalten. Damit muss durchaus nicht Wohlbefinden oder persénliches
Gllck assoziiert sein. Zwei zitierte Beispiele, das der schwedischen Universitétslehrer und die
Auswertung von SHARE zeigen hier jedoch unterschiedliche Resultate.

Das Beispiel der schwedischen Papierindustrie zeigt anderseits, dass eine Intervention in
Richtung Aus- und Weiterbildung auch in einem spéteren Lebensabschnitt erfolgen kann,
ohne dass eine nennenswerte Bildungsentwicklung dahinter stinde. Bildungsbiografien neh-
men also nicht zwangslaufig den einmal begonnenen Verlauf. Die Entscheidung fir eine
Weiterbildung auch im spéteren Lebensalter kann individuell, als privater Akt erfolgen, sie

% Die Resultate des Sondermoduls der Arbeitskrafteerhebung zum ,,Ubergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand*
von 2006 zeigen deutlich, dass Weiterbildung hier nicht als Option gesehen wird. Auf die Frage nach mdglichen
Grinden die zu einer Verlangerung des Erwerbslebens hatten flihren kdnnen, geben 2% der Respondentinnen
(= 4% derer, die Uberhaupt einen Grund nennen) ,bessere Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten“ an, hingegen
25,8% (bzw. 61,4% der einen Grund Nennenden) einen ,Besseren Gesundheitszustand® (Statistik Austria 2007,
35).
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kann angeregt werden und sie kann sich auch aus Notwendigkeiten ergeben. Es gibt Perso-
nen, die im spéteren Alter die Berufsreifepriifung absolvieren, eventuell um ein Studium zu
beginnen oder bloB um diese Hiirde genommen zu haben, sich zu beweisen, dass sie es kon-
nen. Dieser Fall wird nicht der représentative sein. Doch selbst hier spielt die Angebotsseite
eine entscheidende Rolle.

Lernen und Weiterbildung sind Téatigkeiten, fir die Autonomie und Partizipation wesentlich
sind. Im Arbeitsverhaltnis ist der Zwang ein konstitutiver Bestandteil. Lohnarbeit ist grund-
satzlich kein padagogisches Konstrukt. Im Rahmen von Arbeitsverhaltnissen ist allerdings
Weiterbildung und Qualifikation ein bedeutender Aspekt. Aus diesem Oszillieren von Weiter-
bildung zwischen Autonomie und Zwang ergeben sich Konfliktsituationen. Im Unterschied zu
Investitionen in Anlagen bleiben Investitionen in Weiterbildung bei den Beschéftigten, sie
kénnen daher nur Gber einen vermittelten Prozess produktiv gemacht werden. Die Komple-
xitdt dieses Prozesses und die daraus resultierende Notwendigkeit, entsprechende Instru-
mentarien zu entwickeln, kann die Mdglichkeiten bzw. Bereitschaft von Unternehmen tber-
steigen. Das gilt auch und vielleicht gerade fir altere Beschaftigte mit ihren spezifischen
Einstellungen, Erwartungen und Bedirfnissen. Man konnte sehen, wie diese Konfliktsituatio-
nen in Unternehmen als Interessenwiderspriche zwischen einzelnen Hierarchieebenen
erscheinen. Insofern ist eine kritische Haltung zum Schlagwort vom ,anthropozentrischen
Paradigmenwechsel im Industriemanagement®, wie sie Blichter (2002, 351) einnimmt, ange-
bracht.

Die vorhandenen Berechnungen zu dem mittelfristig im EU-Raum gegebenen Bedarf an Qua-
lifikationen und den Ersatzraten der Arbeitskrafte zeigen, dass fir Personen, die gegenwartig
zu den Alteren zahlen oder in diesem Zeitraum dazu zahlen werden, Qualifizierung von
Bedeutung ist. Jetzt oder in Zukunft Altere miissen mit anerkannten und transferierbaren
Qualifikationen (portable and transferable skills) ausgestattet werden. Die nationalen Politiken
dazu sind unterschiedlich. Von den Stakeholdern getragene Zertifizierungssysteme, im
besten Fall nationale Qualifikationsrahmen, kénnen entscheidend dazu beitragen, die Inter-
essen der Alteren, der Unternehmen und der Gesellschaft miteinander zu vereinbaren. Die
empirische Bildungsforschung hat in den letzten Jahren viele der verfestigten Annahmen, die
zu Produktivitat und Bildungsbereitschaft Alterer und zu den Motiven, Zielen und Zwecken
der Weiterbildung herrschen, relativiert. Dennoch ist hier noch viel zu tun, wenn man etwa flr
Osterreich an das génzliche Fehlen von Léngsschnittstudien bzw. Kohortenanalysen denkt.
Diese langfristigen Unternehmungen muissen auf den Weg gebracht werden, mit dem Fokus
nicht nur auf die jetzt schon Alteren, sondern auch auf jene, die es (dagegen ist kein Kraut
gewachsen) in Zukunft sein werden.
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DIE WICHTIGSTEN ERGEBNISSE IM UBERBLICK

B Die Bevdlkerung im Erwerbsalter in Osterreich wird nach vorliegenden
Prognosen noch bis zum Jahr 2020 anwachsen, von gegenwaértig 4,1 Mio.
auf 4,2 Mio.

- Ab 2012/13 wird die Altersgruppe der Uber-45-Jahrigen mit knapp
Uber 1,6 Mio. zur relativ groBten werden und dies in Folge auch blei-
ben.

— Die Altersgruppe im jlingeren Erwerbsalter (15 bis 29 Jahre), wird im
Jahr 2010 etwa 1,07 Mio. betragen, danach bis 2020 kontinuierlich auf
etwa 900.000 zurtickgehen.

— Die Gruppe im ,,Haupterwerbsalter®, von 30 bis 44 Jahren, wird sich
knapp unter 1,6 Mio. einpendeln.

B Im Verlauf der letzten zwei Jahrzehnte zeigt sich eine deutliche Umkehr
der Altersstruktur: Noch im Jahr 1991 waren die Menschen im jingeren
Erwerbsalter die gréBte Gruppe, gefolgt vom Haupterwerbsalter, die Alte-
ren bildeten die zahlenmaBig kleinste Gruppe. In Zukunft wird das Ver-
haltnis genau gegenteilig sein.

B Die Umbriche in der Alterstruktur verliefen nicht in allen Wirtschaftsberei-
chen gleichférmig:

— Die Alterung fand am deutlichsten in der Sachguterproduktion statt.
Der Rickgang der Beschaftigung erfolgte hier nahezu ausschlieBlich in
der Altersgruppe bis 30 Jahre.

- In wachsenden Bereichen, wie etwa den Unternehmensdienstleistun-
gen, ist auch im Jahr 2007 die relativ groBte Altersgruppe der Beschéf-
tigten die der 30- bis 39-Jahrigen.

— Auch im Handel sind die Jlingeren noch leicht in der Mehrzahl, des-
gleichen im Kredit- und Versicherungswesen und in der Nachrichten-
Ubermittlung.

B In allen Wirtschaftsbereichen haben bedeutende Qualifikationsschiibe
stattgefunden, und zwar in allen Altersgruppen und bei Frauen ebenso wie
bei Ménnern:

— So sind in der Sachguterindustrie im Jahr 2007 bei den 30- bis 39-
Jahrigen nahezu gleich viele Beschaftigte mit hoher Qualifikation ein-
gestuft wie mit mittlerer Qualifikation, wahrend das Verhaltnis im Jahr
1991 noch bei 1:2 lag.

— Die Anzahl der Geringqualifizierten ist demgegenuber zurickgegangen:
waren 1991 noch in allen Altersgruppen in der Sachgiterindustrie mehr
Beschéftigte gering qualifiziert als hoch qualifiziert, so ist das Verhéalt-
nis 2007 in allen Altersgruppen umgekehrt.

B Verglichen mit der héchsten abgeschlossenen Schulbildung zeigt sich in
den Erwerbsverldufen sowohl Héherqualifizierung als auch Dequalifizie-



rung. Uber die Ursachen kénnen keine genaue Aussagen gemacht wer-
den, weil keine Daten von Berufsverldufen vorhanden sind und daher
nicht feststellbar ist, welche ,Qualifizierungswege“ gegangen werden.

Die Ausbildungsstufe, von der aus die gréBten Verdnderungen stattfinden,
sowohl in Richtung einer Héherqualifizierung als auch einer Dequalifizie-
rung, ist der Abschluss einer Lehrausbildung oder einer berufsbildenden
mittleren Schule. Dazu ist zu vermuten, dass es sich hdufig um einen
Wechsel in einen anderen Beruf handelt, fir welchen die mitgebrachte
Berufsausbildung nicht verwertbar ist. Auch dies gilt fur alle Altersgruppen
gleich.

Aus der Hbherqualifizierung der derzeit jingeren Kohorten ergibt sich —
vorausgesetzt, dass es zusatzliche Arbeitsplatze fUr Hbherqualifizierte
geben wird —, dass in Zukunft die Zahl der alteren Beschaftigten, die lan-
ger im Erwerbsleben verbleiben werden, steigen wird.

Mit der zunehmenden Alterung der Erwerbspersonen hat sich auch die
Sichtweise zum Alter verandert. Die bisherige ,Defizitorientierung“ wird
von einer differenzierten Sichtweise abgeldst:

— Neue Studien zeigen, dass in Osterreich die Produktivitat von Unter-
nehmen nicht wesentlich vom Alter der Beschéftigten abhangt.

— Loéhne, die Uber der Produktivitat liegen, werden nur von kleinen Grup-
pen von akademisch ausgebildeten dlteren Beschéftigten erreicht.

— Die aktuelle Forschung kommt zu den Resultaten, dass altere im Ver-
gleich zu jungeren Personen in ihren geistigen und kdrperlichen Fahig-
keiten sowohl Stérken als auch Schwéchen haben.

In der Sichtweise der ,Lebensphasenorientierung“ wird das Alter nur als
eine von mehreren Phasen des beruflichen Werdegangs und Lebensver-
laufs gesehen, von denen jede ihre Besonderheiten hat: 20- oder 30-Jah-
rige haben andere Vorstellungen vom Beruf, von Vorgesetzten und dem
Arbeitsumfeld als 50- oder 60-Jahrige. Diese Phasen sind auch von Gege-
benheiten des Lebens bestimmt, die auBerhalb des Berufslebens liegen,
wie Familiengriindung, Haushalt, Kindererziehung, Pflege etc.

Unternehmen und Beschaftigte gehen im Arbeitsverhaltnis gegenseitige
Verpflichtungen ein, die in schriftlichen (Arbeits)Vertragen, aber auch in
Einstellungen, Erwartungen und vielfach vorschnellen Zuschreibungen
bestehen. Diese impliziten Aspekte des Vertrags bilden den ,,psychologi-
schen Vertrag®.
— Aktuelle Erhebungen zeigen, dass é&ltere Beschéftigte ein hdheres
~commitment“ gegenlber ihren Unternehmen aufweisen als jingere.
— Anderseits lassen sich bei Alteren haufiger ,,Gratifikationskrisen® fest-
stellen. Diese entstehen, wenn der Verausgabung fur das Unternehmen
keine entsprechende Belohnung und Anerkennung durch das Unter-
nehmen folgt.



m Der beruflichen Weiterentwicklung Alterer, fiir die auch Weiterbildung und
Qualifizierung maBgeblich sind, steht mitunter ,instrumentelles Fihrungs-
verhalten“ entgegen. Dieses zielt darauf ab, altere, erprobte und bewahr-
te Arbeitskrafte dort zu belassen, wo sie sind. Dadurch werden mdgliche
Weiterentwicklungen behindert.

B Mit der Alterung der Erwerbspersonen ,altert“ auch die Weiterbildung. Im
Vergleich der Jahre 2003 und 2006/07 erfolgte ein weiterer ,,Altersanstieg*”
der Teilnahme an berufsbezogener Weiterbildung:

— 2008 war die hochste Teilnahme an beruflicher Weiterbildung bei den
25-34-Jahrigen (31% der Altersgruppe), danach nahm sie mit dem
Alter kontinuierlich ab.

— 2007 war die héchste Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in der
Altersgruppe 35-44 Jahre (47% der Altersgruppe), gefolgt von den
45-54-Jahrigen, erst danach folgten die Jungeren mit 40% der Alters-

gruppe.

m Diese Zahlen bestitigen den Befund, dass sich die Alteren ebenso weiter
entwickeln und qualifizieren wie die Jingeren. Allerdings ist der Zugang
zur Weiterbildung sehr stark von der Stellung im Beruf und von der
hdchsten abgeschlossenen Schulbildung beeinflusst:

— Sehr gut ausgebildete Erwerbspersonen nehmen in allen Altersstufen
mehr an Weiterbildung teil als gering ausgebildete Erwerbspersonen.

— Die Unterschiede innerhalb der Altersgruppen sind bedeutender als die
zwischen den Altersgruppen.

— Daher kann gesagt werden: Das Ausbildungsniveau ist bestimmender
als das Alter!

B Ebenso von Bedeutung fir die Teilnahme an Weiterbildung sind die
BetriebsgréBe und die Branche.

B Formen der Weiterbildung, wie z.B. Weiterbildung direkt am Arbeitsplatz,
wahrend der Arbeit ,on the job“, finden in allen Branchen statt. Deren
Wirksamkeit ist allerdings auf die unmittelbare Anpassung an arbeits-
platzbezogene Neuerungen begrenzt.

B In allen Altersgruppen dominiert als Motiv fir die Weiterbildung, den Beruf
besser ausiiben zu kénnen. Altere geben aber éfter als Jiingere an, dass
die Teilnahme an Weiterbildung fir den ausgelbten oder angestrebten
Beruf notwendig war.

B Die Mehrzahl erhalt die Anregung zur Weiterbildung jedoch nicht aus dem
Unternehmen: Nur 10,7% der &lteren und Uber 20% der jlngeren
Erwerbspersonen geben an, Informationen Uber die Weiterbildung vom
Unternehmen bekommen zu haben. Es besteht somit ein deutlicher
Widerspruch zwischen dem Interesse Alterer fiir die Weiterbildung sowie
der diesbezliglichen Erfordernisse der Betriebe einerseits und den
betrieblichen Angeboten andererseits.



Diesem Widerspruch und den daraus folgenden Unterinvestitionen in
Weiterbildung in den Betrieben muss auf politischer Ebene begegnet wer-
den. Dabei kommt es vor allem darauf an, die Erwerbspersonen, nicht nur
die dlteren, sondern auch jene, die es in absehbarer Zeit sein werden, mit
Kenntnissen und Qualifikationen auszustatten, die es ihnen erlauben, sich
auf dem Arbeitsmarkt besser zu bewegen und ihre Berufslaufbahn ent-
wickeln zu kénnen.

Allgemein anerkannte ,,Qualifikationsrahmen*®, wie sie auf EU-Ebene und
in Osterreich in Entwicklung sind und in einigen européischen Landern
bereits bestehen, werden dazu beitragen, weil sie die ,Portabilitat”, d.h.
die breite Verwendbarkeit von Weiterbildung gewahrleisten.

Weiterbildung ist eine Tatigkeit, die oft neben den Arbeitsprozess tritt und
komplexe Vereinbarungen zwischen Unternehmen, Beschéftigten und
Weiterbildungseinrichtungen erfordert. Ebenso bedarf es interner Ar-
beitsmérkte und Arbeitszeitarrangements. Besonders kleine und mittlere
Betriebe kénnen dabei Uberfordert sein. Das Vorhandensein von Be-
triebsréaten ist flr die Weiterbildungsaktivitat von herausragender Bedeu-
tung.

Jene alteren Erwerbspersonen, die nicht vorzeitig aus dem Erwerbs-
leben ausgeschieden sind, haben den wirtschaftlichen Strukturwandel,
der in Osterreich in den letzten beiden Jahrzehnten stattgefunden hat,
nicht schlechter bewaltigt als jingere Altersgruppen. Sie haben die
héheren beruflichen Anforderungen, den Ubergang in neue Téatigkeits-
felder mit vollzogen, ausgehend von vielfach nur geringer schulischer
Ausbildung.

Die zunehmende Alterung der Erwerbspersonen erfordert eine Korrektur
bisher noch bestehender Defizitorientierungen: die spezifischen Einstel-
lungen, Erwartungen und Lebensumsténde, die das Altern mit sich bringt,
mussen berlcksichtigt werden (Lebensphasenorientierung).

In Arbeitsverhéltnissen ist es oft nicht die Tatigkeit selbst, sondern es sind
die Umstande, die sozialen Konstrukte, in die die Tatigkeit eingebettet ist,
die zu einem Ausscheiden aus dem Erwerbsleben fiihrt. Deshalb geht es
darum, diese Umstande zu andern.

Eine aktuelle europaische Erhebung Uber altere Personen zeigt, dass Bil-
dung ein maBgeblicher Faktor fir die Gesundheit, das Einkommen, die
Anerkennung und die Zufriedenheit der Beschéaftigten ist.

Die Férderung der (beruflichen) Weiterbildung ist daher nicht nur eine bil-
dungs- sondern auch eine gesundheits- und sozialpolitische Notwendig-
keit.
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