< o1bf

Osterreichisches Institut fiir

www.bildungundberuf.at Berwfsbildengsforschuny

Berufliche Weiterbildung von ArbeitnehmerInnen
iiber 45 in KMU

Chancen und Problemfelder

Lachmayr Norbert

Wien, Marz 2006

g-p-s ist ein Projekt der Gemeinschaftsinitiative EQUAL und gefordert aus Mitteln
des Europdischen Sozialfonds und des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Arbeit.



Berufliche Weiterbildung von ArbeitnehmerInnen iiber 45 in KMU - Chancen und Problemfelder

Berufliche Weiterbildung von ArbeitnehmerlInnen iiber 45 in KMU -
Chancen und Problemfelder

(67bf - Projektnummer 05/18)
0ibf (Hg.), Wien, Mdrz 2006

Projektleitung: Erika Kanelutti
Projektmitarbeit: Norbert Lachmayr, Renate Pucher

Impressum:

Eigentiimer, Herausgeber, Verleger:

oibf - Osterreichisches Institut fiir Berufsbildungsforschung
WipplingerstralRe 35/4. Stock, 1010 Wien

Tel: ++43/(0)1/310 33 34

Fax: ++43/(0)1/319 77 72

E-Mail: oeibf@oeibf.at

Dokument erstellt vom 6ibf im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft g-p-s/Modul 1



Berufliche Weiterbildung von ArbeitnehmerInnen iiber 45 in KMU - Chancen und Problemfelder

L. EINLEITUNG tueuinininieieinininieteieentnteeeeaeaeneneneseeassensnesssesasssnsssssssnsnsnenssesnsnsns 4
II.  RAHMENBEDINGUNGEN ..cuutniniitiniiiiiiiiinieeeteeeenenteeeteeneneneneencncnenenenecnsncns 5
I1. 1 DEMOGRAPHISCHER WANDEL LEGT MEHR WEITERBILDUNG NAHE vuvvueenennineeneneenenneneeneneenes 5
II. 2 ERKENNTNISSE ZUR LEISTUNGSFAHIGKEIT ALTERER MITARBEITERINNEN tuvveeneneeneneecensnnonss 6
III. WEITERBILDUNG UNTER DEM ASPEKT DER BETRIEBSGRORE ..evvveeeeeeeeeeeeeennnnn, 11
ITI. 1 STRUKTURELLE BESONDERHEITEN DER WEITERBILDUNG IN KMU cuvvvininiinieiniieinennens 11
ITTI. 2 MoTIVE UND HINDERNISSE BEI WEITERBILDUNG IN KMU viuuiieiiniiiiieiiniinienernnrnnnnnss 12
ITI. 3 NACHFRAGE VON WEITERBILDUNG IN KMU .ueuuineinieiiiniiiiieeiinieenennrneensneensnnes 15
ITI. 4 QUELLEN EXTERNER KOMPETENZEN IN KMU . .euuineiniieiniiniiiiieiniininiineneenenneneenennes 18
IV.  WEITERBILDUNG UNTER DEM ASPEKT VON ALTER UND GESCHLECHT................. 21
IV. 1 NACHFRAGE AN WEITERBILDUNG. tuueueenenneneeneneeneessncensncensessncensecensnssnssnsnsensnses 21
IV.2  HINDERNISSE AN WEITERBILDUNGSTEILNAHME UNTER DEM FOCUS ALTER UND GESCHLECHT.. 22
IV.3  BEVORZUGTE WEITERBILDUNGSFORMEN NACH ALTER tuvureunrnernrnneneensecensassncansesensnnes 24
V. ERHEBUNG BEIL KMU . uuuinuiniiniiiniieiiiniieniieeeenrneeneaeeneensneensassasesscensassnsansns 28
V.1 METHODISCHE RAHMENBEDINGUNGEN .euutueereneeneeeeneeneneeneeesneensnecncnscnsssncencnscnsnees 28
V.2 DAS OPTIMALE UMFELD FUR WEITERBILDUNG AUS SICHT VON MITARBEITERINNEN ....ceeuu.n... 29
V.3 ERFAHRUNGEN MIT WEITERBILDUNG AUS SICHT VON MITARBEITERINNEN ueuvuurrrrneinenennenens 31
V.4 WEITERBILDUNG FUR 45+ AUS SICHT DER PERSONALVERANTWORTLICHEN ..« euueuseneneecensnnes 35
VI. ERHEBUNG BEI WEITERBILDUNGSANBIETERN ..uvvuininieieininineieininenineeiecnenenens 43
VI.1  METHODISCHE RAHMENBEDINGUNGEN uueuuenreneneeneeneneeneeeencessncencescnsessncansnsensnnes 43
VI.2  ZUGANGSHINDERNISSE ZUR WEITERBILDUNG FUR DIE ZIELGRUPPE 454 ..evuinvrninnrneensnnes 43
VI.3  STRATEGIEN ZUR BESSEREN ERREICHBARKEIT DER ZIELGRUPPE 454 «euvvuienrnrrnenneneenennes 45
VI.4  INFORMATIONSBEDARF DER WEITERBILDUNGSANBIETER tuvuueuernenneneeneneenennsncencnecnennes 46
VI.5  AKTUELLER UND KUNFTIGER STELLENWERT DER ZIELGRUPPE 454 vuinurneenennrnennssensnnes 47
VI.6  ANMERKUNGEN UND STIMMUNGSBILDER . ..eueueueeeeneneneneeeeecncncneececncncncneoecacnsnsncns 49
LV S Y 1 1 L 53
VII. 1 LITERATURVERZEICHNIS tueuuereneneneeernenenenenesesasscncneescssacncnsnssssssssnsncnesnsnsnsnsns 53
VII. 2 FRAGEBOGEN MITARBEITERINNEN KMU..uuiuuiuiuiniiniiiniieiniieiiineneeneansneensneensnees 57
VII. 3 FRAGEBOGEN GESCHAFTSFUHRUNG KMU cuvuunininiiiiinininieiieeeneeneeeeeeneneneneesenenss 63
VII. 4 FRAGEBOGEN WEITERBILDUNGSEINRICHTUNGEN «uevreuerneeneneeneneeneencneencnncneencnncncnnes 69

Dokument erstellt vom 6ibf im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft g-p-s/Modul 1 3



Berufliche Weiterbildung von ArbeitnehmerInnen iiber 45 in KMU - Chancen und Problemfelder

I. Einleitung

In Osterreich ist — wie in den meisten industrialisierten Lindern - in den nichsten Jahrzehn-
ten ein tief greifender demographischer Wandel erkennbar: Sinkende Geburtenraten bei
gleichzeitig steigender Lebenserwartung legen eine im Durchschnitt ,alternde” Bevdlkerung
nahe, und zwar trotz variabler Rahmenbedingungen wie z.B. das AusmaR kiinftiger Frauener-
werbsbeteiligung oder die Entwicklung der Zuwanderung.

Dies bedeutet, dass tendenziell immer weniger Qualifizierte ins Erwerbsleben eintreten und die
Betriebe (oder allgemeiner die Arbeit- und DienstgeberInnen) sowie die bereits Erwerbstdtigen
einem anhaltenden Qualifizierungsdruck ausgesetzt sind. Gleichzeitig ist durch eine stetige
Beschleunigung von Innovationszyklen, insbesondere in technologischen Zusammenhangen
und durch den zunehmend wachsenden Standortwettbewerb, die Weiterbildung als eine we-
sentliche Sdule lebenslangen Lernens vor neue Herausforderungen gestellt. Hier kommt der
beruflichen und betrieblichen Weiterbildung eine groRe Bedeutung zu, dennoch ist man bei
dieser standigen Aktualisierung des berufsbezogenen Wissens (und damit der beruflichen Wei-
terbildung) mit ungleichen Beteiligungsquoten konfrontiert und man findet ungleiche Qualifi-
zierungschancen fiir einzelne Teilpopulationen vor.

Rezente Daten zur Weiterbildungsbeteiligung in Osterreich zeigen direkte Zusammenhinge mit
dem Grad formaler Qualifikation der Personen, der jeweiligen beruflichen Stellung, dem Ge-
schlecht, dem Alter, der Branche sowie der Unternehmensgrélie.

Das Modul 1 der Entwicklungspartnerschaft setzt hier an und unterstiitzt die Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung fiir iber 45-J3hrige (45+). Dies soll zur Sicherung der Arbeitsplatze
dlterer ArbeitnehmerInnen beitragen wo die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung eine
wesentliche Voraussetzung fiir den Erhalt ihrer Beschaftigungsfahigkeit und damit ihrer Be-
schaftigung ist. Der Zugang zur Weiterbildung ist aber gerade in kleinen und mittleren Unter-
nehmen (KMU) besonders erschwert. Zentrales Ziel des Modul 1 ist daher das Empowerment
dlterer ArbeitnehmerInnen in KMU in ihrem Zugang zur betrieblichen Weiterbildung. Als se-
kundare Zielgruppe werden Bildungstrager und VertreterInnen der Unternehmen gesehen.

Der vorliegende Bericht und weiterfiihrende Informationen stehen unter
www.bildungundberuf.at
gratis zur Verfiigung.
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II. Rahmenbedingungen

II. 1 Demographischer Wandel legt mehr Weiterbildung nahe

Sinkende Geburtenraten bei gleichzeitig steigender Lebenserwartung legen eine im Durch-
schnitt ,alternde” Bevodlkerung nahe, und zwar trotz variabler Rahmenbedingungen wie z.B.
Ausmal} kiinftiger Frauenerwerbsbeteiligung oder Entwicklung der Zuwanderung. Inwieweit die
Erwerbsbevdlkerung in gleichem Malde altert bzw. der ldngere Verbleib der Beschidftigten im
Erwerbsleben zu einer Zunahme des Anteils alterer Beschaftigter in den Betrieben fiihrt, ist
hingegen offen.

Gegenwartig wird der Alterungsprozess der Belegschaften noch durch einen Personalabbau
Alterer aufgehalten (z.B. durch Friihpensionierung): So werden ArbeitnehmerInnen iiber 40
Jahren trotz ihres hohen Anteils an der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter vom Arbeitsmarkt
iiberproportional ausgegrenzt, das Risiko der (Langzeit-)Arbeitslosigkeit ist zudem besonders
hoch (AMS report 39, 2004, 40). Entsprechend vorsichtig spricht z.B. die Statistik Austria
(2004) von einer Mehrheit des ,Arbeitskraftepotentials”, welche bereits ab dem Jahr 2010 im
Alter zwischen 40- bis 64 Jahren sein wird. Die zahlenmdRig stark vertretenen Personen des
Babybooms der friihen 60er Jahre befinden sich jetzt im Haupterwerbsalter und werden in den
ndachsten Jahren maRgeblich zu einer Alterung des Erwerbspersonenpotenzials bzw. der be-
trieblichen Alterspyramide fiihren.

In vielen Landern Europas ist die Beschaftigung dlterer Menschen zwischen derzeit 55 und 64
Jahren gering, die Erwerbsheteiligung der 55-64-Jihrigen liegt 2004 in Osterreich unter 30%.
Spitzenreiter dieses OECD-Vergleichs zur Erwerbsbeteiligung ist Schweden mit rund 70% (OECD
2003). Bei der von der EU angestrebten Erwerbsquote mit 50% bis zum Jahr 2010 erscheint in
Osterreich dringender Handlungsbedarf und es gibt ,besonderen Anlass zur Besorgnis” (Euro-
pdische Kommission 2004, 8).

Tabelle 1: Arbeitsmarktbeteiligung der 55- bis 64-Jahrigen in ausgewahlten OECD-Landern

insgesamt Manner Frauen
2001 2002 2003 2004 2004 2004
Schweden 67,0 68,4 69,0 69,5 71,6 67,4
Schweiz 67,1 64,6 65,7 65,1 76,7 53,8
Japan 62,0 61,6 62,1 63,0 78,1 48,6
Vereinigte Staaten von Amerika 58,6 59,5 59,9 59,9 68,0 54,3
Vereinigtes Konigreich 52,2 53,3 55,5 56,2 65,4 47,3
OECD insgesamt 48,2 59,1 50,1 50,7 61,5 40,4
Niederlande 39,3 42,0 44,9 44,6 58,4 32,5
Spanien 39,2 39,7 40,8 41,3 58,9 24,6
OECD Europa 38,0 39,0 40,2 40,5 50,8 30,7
Deutschland 37,9 38,6 39,0 39,2 48,8 29,8
Frankreich 30,7 33,8 36,1 37,1 41,9 32,5
Italien 28,0 28,9 30,3 30,5 42,2 19,6
Polen 29,0 27,9 28,6 28,0 36,0 21,0
Osterreich 27,4 28,0 28,9 27,4 36,8 18,5

Quelle: OECD Employment Outlook 2005, Anteil der Beschdftigten bezogen auf Bevolkerung in entspre-
chender Altersgruppe
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Der demographische Wandel bzw. der Fachkrdftemangel kann nach Hopflinger (2005, 2) zur
Folge haben, dass Unternehmen kiinftig immer weniger auf neues ,Humankapital” der gut
ausgebildeten BerufsanfangerInnen zuriickgreifen kdnnen und stattdessen mehr auf die Wei-
terbildung der schon bisher Beschdftigten angewiesen sind. Dennoch ortet Neubauer (2001,
10) auf betrieblicher Ebene ein noch weitgehendes Fehlen an Problembewusstsein fiir den
schleichenden demographischen Strukturwandel und seine betrieblichen Auswirkungen. Ade-
nauer (2002, 2) merkt zudem an, dass Unternehmen nicht nur vor Herausforderungen wirt-
schaftlicher und technologischer Verdnderungen stehen (z.B. steigender internationaler Wett-
bewerb, technische Neuerungen, Rationalisierungen), sie miissen auch eine durchschnittlich
ldngere Verweildauer im Erwerbsleben durch ein hoheres Pensionseintrittsalter mit bedenken.
Beispielsweise besteht gerade hier ein grofles wirtschaftliches Potential, wenn das Erfah-
rungswissen dlterer MitarbeiterInnen (wie z.B. Branchen- und Marktkenntnisse, Kundenkontak-
te oder auch das Wissen {iber innerbetriebliche Abldufe) innerbetrieblich bzw. zwischen den
Generationen gesichert werden kann. So gewahrleisten Know-How-Tandems die rechtzeitige
Ubertragung von Erfahrungen kiinftig ausscheidender MitarbeiterInnen auf die NachfolgerIn-
nen. Letztendlich kann so der Erhalt bzw. sogar eine Steigerung der betrieblichen Leistungs-
und Innovationsfahigkeit erreicht werden.

Fiir den Fall, wo eine Rekrutierung qualifizierter Arbeitskrafte auf dem externen Arbeitsmarkt
nicht moglich ist, beschreiben Diill/Bellmann (1998, 208) unterschiedliche idealtypische Stra-
tegien, wer in einem Betrieb fiir WeiterbildungsmaRnahmen besonders in Frage komme: Bei
der Segmentierungs- oder Polarisierungsstrategie werden betriebliche MaRnahmen auf die
formal qualifizierten Arbeitskrafte (z.B. FacharbeiterInnen, MeisterInnen, technische Ange-
stellte etc.) beschrankt. Eine durch Fachkraftemangel verstdarkte Weiterbildungsbeteiligung
wiirde demnach dazu dienen, die vorhandenen Qualifikationspotentiale besser auszunutzen
bzw. an verdanderte Bedingungen anzupassen. Diese selektive Teilnahme an Weiterbildung
erzeugt innerhalb der Belegschaft eine Segmentation, d.h. eine Verfestigung der unterschied-
lichen Qualifikationen und eine folglich erneute Selektivitat bei spdteren Weiterbildungsmog-
lichkeiten. Die idealtypische Gegenstrategie dazu ware die Homogenisierungsstrategie, wo
auch die unteren Qualifikationsgruppen einbezogen werden. Leber (2001, 88) ortet zudem
eine altersbezogene Segmentierung in Betrieben, wenn alte Produkte in traditioneller Arbeits-
organisation verstarkt von Alteren gefertigt, hingegen moderne Produktionsverfahren primar
von jiingeren MitarbeiterInnen durchgefiihrt werden.

II. 2 Erkenntnisse zur Leistungsfahigkeit dlterer MitarbeiterInnen

Ein immer wiederkehrender Erkldrungsansatz im Zusammenhang mit unterschiedlicher betrieb-
licher Weiterbildung aufgrund des Alters stellt die Humankapitaltheorie (vgl. Becker, 1964)
dar, welche von Leber (2001, 88) wie folgt skizziert wird:

»Dieser Ansatz betrachtet berufliche Bildung als Investition in das , Arbeitsvermégen™ ei-
nes Individuums, durch die dessen Leistungsfihigkeit gesteigert und die in Erwartung ei-
ner Rendite getdtigt wird. Die individuelle oder betriebliche Entscheidung fiir oder gegen
die Durchfiihrung einer QualifizierungsmafSnahme folgt somit dem (iblichen dkonomi-
schen Optimierungskalkiil, demzufolge eine Investition dann getdtigt wird, wenn die da-
mit verbundenen Kosten unter den Investitionsertridgen liegen. Von besonderer Bedeu-
tung ist in diesem Zusammenhang die (erwartete) Linge der Auszahlungsperiode der In-
vestitionsertrdge. ”

Gerade dltere MitarbeiterInnen sind entsprechend dieser Sichtweise durch kiirzere Amortisati-
onszeitraume der Weiterbildungskosten benachteiligt - obwohl das immer schneller veraltende
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Wissen den Zeitraum fiir die Investitionsertrage eigentlich verkiirzt. Die Humankapitaltheorie
wird nach Leber (2001, 6) vor allem durch negative Assoziationen zur Rechtfertigung fiir Per-
sonalabbau kombiniert und unter dem Begriff ,Defizit-Modell” zusammengefasst (vgl. Adenau-
er (2002) oder AMS report 39 (2004, 42ff)).

Altere MitarbeiterInnen ...

> haben ein veraltetes Wissen. Ihre Qualifikationen passen z.B. aufgrund mangelnder oder feh-
lender Weiterbildung nicht mehr zu den Anforderungen in ihrem Einsatzbereich

fehlen haufiger, sind haufiger krank aufgrund eines erhohten Krankheitsrisikos

sind gesundheitlich eingeschrankt aufgrund von kdrperlichem Verschleild und daher weniger
leistungsfahig

sind weniger anpassungsbereit und flexibel fiir Neuerungen

haben Angst vor Veranderungen und Neuerungen

sind weniger kreativ und innovativ

denken konservativ

haben weniger Bereitschaft, sich weiterzubilden

lernen langsamer und haben Probleme, das Gelernte zu behalten

haben ein mangelndes Selbstvertrauen, weil sie fiirchten, unbrauchbar zu sein

verursachen hohere Personalkosten als jiingere Mitarbeiter

erfiillen mitunter nicht die Anforderungen neuer Unternehmensphilosophien

Y V

VVVVVVVYVYY

Die positiven altersspezifischen Zuschreibungsmuster stehen genau im Widerspruch zu den
negativen und werden nach Adenauer (2002) meistens Mitarbeitern auf hoheren Ebenen der
Unternehmenshierarchie zugeordnet und als wichtige betriebliche Ressource gesehen.

Altere MitarbeiterInnen ...

haben Lebenserfahrung

verfiigen {iber Berufserfahrung und berufliche Routine

kennen die betrieblichen Zusammenhange

haben ein praktisches Urteilsvermdgen

konnen eigene Fahigkeiten niichterner einschatzen

konnen Situationen realistischer einschétzen

haben Organisationstalent

haben eine positive Arbeitsmoral und eine positive Einstellung zur Arbeit
sind loyal dem Unternehmen gegeniiber, identifizieren sich mit dem Unternehmen
sind zuverldssig

haben Verantwortungsbewusstsein

besitzen Qualitatshewusstsein

verfiigen {iber Gelassenheit

konnen sich gut auf andere Menschen einstellen

VVVVVVVVVVVVVYVY

Diese noch erweiterbare Auflistung stellt eine Bandbreite der klassischen Starken- und Schwa-
chenzuschreibungen dar. Dabei ist es nachvollziehbar, dass weder die negativen noch die po-
sitiven Eigenschaften einem Individuum jeweils in ihrer Gesamtheit und als allgemeingiiltige
Aussage zugeschrieben werden konnen. Ergebnisse gerontologischer Untersuchungen hinter-
fragen dieses Defizitmodell indem sie deutlich machen, dass eine Diskrepanz zwischen dem
Bild von alteren ArbeitnehmerInnen und den tatsdchlichen Leistungsvoraussetzungen alterer
ArbeitnehmerInnen besteht, gleiches zeigt der AMS report 43 (2005, 28ff).

Entsprechend differenzierte Betrachtungsweisen finden seit 1990 ihren Niederschlag im Kom-
pensations-Modell. Dieses Modell geht davon aus, dass es altersbedingt zu einem Abbau von
korperlicher und geistiger Leistungsfahigkeit kommt. Aber nicht alle kdrperlichen und geisti-
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gen Funktionen unterliegen zwangsldufig und in gleicher Weise einem Abbau und Verfall. Mit
fortschreitendem Alter konnen Fahigkeiten — vornehmlich im Bereich der sozialen Kompetenz
- stabil bleiben oder auch zunehmen. Mit praventiven und ausgleichenden MaRnahmen sowohl
im Hinblick auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen und -aufgaben als auch im Hinblick
auf Training und Ubung, kann die Leistungsfahigkeit Alterer positiv beeinflusst werden. Fol-
gende korperliche und geistige Funktionen nehmen (nach Adenauer 2002) mit dem Alter ab:

>
>

VVVVY A\

\ 274

Muskelstarke und Muskelkraft, Schnelligkeit der Bewegungen

Sehvermdgen (Altersweitsichtigkeit, abnehmende Sehscharfe, Blendempfindlichkeit, schlechtes
Sehen bei Dunkelheit)

Horvermdgen (z.B. Altersschwerhorigkeit oder der sog. Cocktail-Party-Effekt, d.h. der Verlust
der Fahigkeit, bei Larm eine Informationsquelle selektiv herauszuhdren)

Geschwindigkeit der Informationsaufnahme und Informationsverarbeitung

Geschwindigkeit des Denkens

Geschwindigkeit des Lernens

die Daueraufmerksamkeit

die Reaktionsgeschwindigkeit, vor allem bei komplexen Aufgabenanforderungen mit komplexen
Bewegungsabldufen unter Zeitdruck

die Merkfahigkeit im Kurzzeitgeddchtnis

die Widerstandsfahigkeit bei hohen physischen und psychischen Dauerbelastungen

Mit zunehmendem Alter bleiben z.B. folgende Fahigkeiten eher unverandert:

VVVVYVYY

die Fahigkeit zur Informationsaufnahme und Informationsverarbeitung iiberhaupt
die Sprachkompetenz, d.h. die sprachliche Gewandtheit und Ausdrucksfahigkeit
kurze Aufmerksamkeitsspannen

einfache Reaktionsanforderungen

die Merkfahigkeit im Langzeitgedachtnis

die Reaktionsgeschwindigkeit hinsichtlich verbaler AuRerungen auf einen Reiz
die Bearbeitung sprach- und wissensgebundener Aufgaben

Folgende Fahigkeiten und Personlichkeitseigenschaften beispielsweise bilden sich oftmals erst
mit zunehmendem Alter heraus:

VVVVVVVVYVY

Erfahrung, d.h. Lebenserfahrung und Berufserfahrung
betriebsspezifisches Wissen

berufliche Routine und Geiibtheit

Verantwortungsbewusstsein, Zuverldssigkeit

Pflichtbewusstsein

Genauigkeit

Qualitdtsbewusstsein

Gelassenheit

die Fahigkeit zum Perspektivwechsel, sich auf andere einzustellen
die Fahigkeit, eigene Grenzen realistisch einzuschdtzen

Im sozialen Bereich iiberwiegen die Fihigkeiten der Alteren. Verschiedene Untersuchungen
belegen, dass Altere hiufiger ein groReres berufliches Engagement erkennen lassen als Jiinge-
re, dass sie iiber soziale Verkniipfungen besser Bescheid wissen, dass sie in vielen Bereichen
einen groReren Uberblick haben und dass sie sich in bestimmten Bereichen ein ,ExpertInnen-
wissen” erworben haben.

Weiterhin wurde vorwiegend bei Alteren festgestellt (vgl. Adenauer 2002):
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>

eine Leichtigkeit im Umgang mit komplexen Sachverhalten und gréReren Gesamtkonzepten. Al-
tere Mitarbeiter konnen sowohl komplexe organisatorische Modelle recht gut handhaben als
auch weiter reichende Zeitplanungen durchfiihren

ein herabgesetztes Erleben von Eigenbetroffenheit in potenziell belastenden Situationen. Dies
aulert sich vor allem, wenn Konkurrenz etwa bei Beforderungen oder bei Teilung von Be-
triebsmitteln auftaucht (,man steht iiber der Sache®)

eine erhohte Toleranz in Bezug auf alternative Handlungsstile

eine Nutzung von Strategien der Energieeinsparung im Sinne einer Entscheidungs- und Hand-
lungsokonomie; man erreicht etwas ,mit weniger Aufwand”

eine bessere Einschdtzung eigener Fahigkeiten und deren Grenzen

Entscheidungen und Schlussfolgerungen werden von Alteren mit mehr Bedacht, mit groRerer
Vorsicht und niichternem Realismus getroffen

Altere sind eher in der Lage, gleichzeitig Moglichkeiten und Grenzen zu sehen und beide zu be-
riicksichtigen; sie haben mehr Sinn fiir das ,Machbare”

eine geringere Belastung durch Probleme im privaten Bereich; weniger familidre Sorgen um die
Kinder, weniger Partnerschaftskonflikte

Gleichzeitig bestehen Qualifizierungsrisiken dlterer Beschaftigter auf fachlicher Seite, diese
konnen nach Barkholdt et al (1995, 427f) in vier Bereiche eingeteilt werden. Dabei ist zu be-
riicksichtigen, dass eine auf diesen Risiken aufbauende besondere Beriicksichtigung dlterer
MitarbeiterInnen nicht zu einer Stigmatisierung als Gruppe der ,potentiellen Problemperso-
nen” fiihrt, die der Intention des Defizit-Modells nahe kommt.

1.

Dequalifizierungsprozesse, d.h. der betriebliche Einsatz neuer Technologien entwertet
die personengebundenen Qualifikationen und die Ausbildung der dlteren Beschaftig-
ten. Die geforderten Qualifikationen kdnnen (noch) nicht erbracht werden, entweder
weil sie im Rahmen der langer zuriickliegenden Ausbildung nicht vermittelt wurden
oder neuartiges Berufswissen erfordern, das erst durch eine umfassende Weiterbildung
erworben werden kann. Diese bleibt jedoch zumeist auf Jiingere beschrankt.

Intergenerative Qualifikationsunterschiede, d.h. die kohortenspezifischen Ausbil-
dungs- und damit Qualifikationsunterschiede verschaffen den jiingeren Arbeitnehme-
rInnen durch die groRere Aktualitdt ihrer Qualifikationen entscheidende Arbeitsmarkt-
vorteile gegeniiber den Alteren. Die jeweils nachriickenden Kohorten beruflich Ausge-
bildeter besitzen in aller Regel auch ein hdoheres formales Ausgangsqualifikationsni-
veau.

Betriebsspezifische Einengungen der Qualifikation, d.h. arbeitsplatzspezifische einsei-
tige Tatigkeitsausrichtungen oder Arbeitsvorgange konnen dazu fiihren, dass ur-
spriinglich vorhandene Qualifikationen durch die Nicht-Verwendung erheblich beein-
trachtigt werden (,disuse-Effekt”)

Die These vom Leistungswandel verweist beziiglich der kognitiven Leistungsfahigkeit
dlterer ArbeitnehmerInnen auf eine alterstypische Verschiebung innerhalb der kogniti-
ven Leistungsmerkmale. So gibt es nach Barkholdt eine sich mit dem Alter verringern-
de Geschwindigkeit der Informationsaufnahme und -verarbeitung sowie der geistigen
Beweglichkeit und Umstellungsfahigkeit. Andererseits jedoch nehmen Erfahrungen und
Urteilsvermogen zu. In diesem Zusammenhang spielt auch der vorhergehende Aspekt
der Qualifikationseinengung eine wesentliche Rolle.

Aus der Perspektive der korperlichen und kognitiven Leistungsfahigkeit dlterer Beschaftigter
werden zusammenfassend nach Wachtler (1997, 33) grundsatzlich keine Hemmnisse in der
Aufrechterhaltung von Innovationsfahigkeit mit alternden Belegschaften gesehen.

Entsprechend den eben dargestellten Starken und Schwachen der Zielgruppe 45+ ist es nach-
vollziehbar, dass ein Weiterbildungserfolg auch durch die Aufbereitung der entsprechenden
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Weiterbildung beeinflusst werden kann. So unterstellt beispielsweise eine Studie im Auftrag
des AMS ilterer ArbeitnehmerInnen hoheren Lernwillen, wenn altersbedingte Anderungen im
Lernverhalten beriicksichtigen werden (AMS studie 2, 1997, 119). Entsprechende Gestaltungs-
empfehlungen fiir die Weiterbildung dlterer MitarbeiterInnen formuliert beispielsweise Eickhoff
(2003, 16):

»Generell sollten die Inhalte klar strukturiert sein und den Nutzen im beruflichen Wir-
kungsraum (Praxisrelevanz) erkennen lassen. Eine Aufstellung der Inhalte in kleinere
Kurseinheiten, ergdnzt um eine entsprechende Pausengestaltung, greift potenzielle Kon-
zentrationsschwdchen auf und trdgt damit den zielgruppenspezifischen Lehr-
/Lernvoraussetzungen im besonderen MafSe Rechnung.”

Lehr (2005, 22 f) beschreibt die in dhnliche Richtung gehenden Ergebnisse experimenteller
Studien zur Lernfahigkeit im Alter. Ein interessanter Aspekt ist dabei eine oftmals verlernte
Lerntechnik bzw. Codierungsschwdche (,Eselsbriicken bauen”). Entsprechendes ,Lernen zu
lernen” ist somit ein wesentliche Erleichterung in der Weiterbildung, insbesondere fiir jene
Personen mit langer zuriickliegenden Lernleistungen.

Weitere Hinweise zum altersgerechten Lernen in der beruflichen Weiterbildung siehe auch bei
Weinmann (2003) oder bei Wachtler/Franzke/Balcke (1997, 27f). Letztere nennen folgende
Kriterien, welche bei der Umsetzung von altersrelevanten WeiterbildungsmalRnahmen zu be-
achten sind: Qualifizierungen im Umfeld des bisherigen Tatigkeitsbereiches, Verwertung von
bisherigen Berufserfahrungen, eingehende Beratung der TeilnehmerInnen, Einsatz geeigneter
Lernmethoden mit Beriicksichtigung mdglicher ,Lernentwdhnung”, kurze Verweildauer in den
Malnahmen, hoher Anteil beruflicher Praxis und eine anerkannte Zertifizierung.

Fiir weiterfiihrende Informationen zur altersgerechten Didaktik wird zudem auf das g-p-s-
Modul ,Didaktika” der Universitdat Klagenfurt hingewiesen. Ziel ist die Entwicklung eines Mo-
dell-Curriculums zur alters- und gendersensiblen Didaktik unter besonderer Beriicksichtigung
der Vermittlung und Anwendung von Informations- und Kommunikationstechnologien fiir die
betriebliche Weiterbildung von Beschaftigten iiber 45.
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ITII. Weiterbildung unter dem Aspekt der BetriebsgroRe
III. 1 Strukturelle Besonderheiten der Weiterbildung in KMU

Aufgrund der unzureichenden Datenlage fiir die Weiterbildung von ,Personen iiber 45 Jahren
in KMU” besteht die Notwendigkeit je nach Fragestellung auf unterschiedliche Datenquellen
zuriickzugreifen. Um dem thematischen Schwerpunkt des Gesamtprojekts zu entsprechen, wer-
den nur Studien zur berufsbezogenen Weiterbildung herangezogen, nicht jedoch Studien zur
allgemeinen privaten Weiterbildung (z.B. Kolland 2004, 464-488). Um eine Vergleichbarkeit
von Daten zur Weiterbildungssituation durchzufiihren, muss vor allem Augenmerk auf die je-
weilige Begrifflichkeit der betrieblichen Weiterbildung (z.B. engeres Verstandnis von Teilnah-
me an Veranstaltungen vs. breiterer Ansatz inklusive informellen Lernens) und die Basis der
Teilnahmequoten (Bevdlkerung vs. nur Erwerbstdtige bzw. weiterbildungsaktive Betriebe vs.
alle Betriebe) gelegt werden (vgl. Dobischat/Seifert, 2001).

Das von der europdischen Kommission gegriindete und in weiterer Folge ndher vorgestellte
~Beobachtungsnetzwerk der europdischen KMU” soll dieses Datendefizit reduzieren. Erfasst
sind die 15 Lander der EU sowie Island, Liechtenstein, Norwegen und die Schweiz. Insgesamt
wurden 7.750 Firmen erreicht, fiir Osterreich wurden 308 Betriebe befragt (je ein Drittel 0-9,
10-49, 50-249 MitarbeiterInnen).

Mitunter greift auch die ausschlie3liche Erfassung von formalen WeiterbildungsmaRnahmen zu
kurz: Besonders KMU verwenden andere Methoden, um die Kompetenzen und Fahigkeiten ihrer
MitarbeiterInnen zu verbessern. Nach ENSR (2003, 13) sind dies insbesondere informelle Me-
thoden wie Learning by doing, Besuche anderer Unternehmen, Dialog mit KundInnen und
LieferantInnen, Personalentwicklungsveranstaltungen, Job Rotation, Belegschaftstreffen etc.
Solche Weiterbildungsaktivitdten resultieren auch aus undokumentierten Kompetenzen und
Fahigkeiten, die die Basis fiir den Wettbewerbsvorsprung eines Unternehmens darstellen, die
aber durch herkdmmliche formale Ansédtze (z.B. Ausbildungsniveau oder Zertifikate) schwierig
nachzuweisen sind. Die Literatur (vgl. ENSR, 2003, 23) bietet eine Reihe von Erklarungen fiir
die starke Prdferenz fiir informelle Weiterbildungsaktivitaten: geringere Kosten, einfache In-
tegration der Weiterbildung in das Tagesgeschaft des Unternehmens oder die bessere Ausrich-
tung auf die individuellen und arbeitsplatzbezogenen Bediirfnisse.

KMU, insbesondere Kleinbetriebe, weisen eine Reihe spezifischer Merkmale im Vergleich zu
GroRbetrieben aus, welche auch die Weiterbildung beeinflussen. Die endgiiltige Entscheidung
in KompetenzentwicklungsmalRnahmen zu investieren, hangt von einer Anzahl verschiedener,
aber sich ergdanzender Faktoren ab. Zu diesen Hindernissen, aber auch Potentialen zdhlen un-
ter anderem (z.B. Skoka 2004, ENSR 2003, Fasler/Kailer 2001):

Pragung des Betriebs durch die Personlichkeit der jeweiligen UnternehmerInnen
haufige und personliche Kontakte der Firmenleitung zu den MitarbeiterInnen

oft im Unternehmen integrierte Familienmitglieder der jeweiligen UnternehmerInnen
flache Organisationsform mit geringen Aufstiegsmoglichkeiten

begrenzter Formalisierungsgrad bei internen Ablaufen

durch die duale Lehrlingsausbildung besteht die Mdglichkeit, den Qualifikationsbedarf
durch betriebliche Erstausbildung zu decken

Zeitmangel und Druck des Tages- und Saisongeschaftes

geringe finanzielle Ressourcen fiir Weiterbildung, gleichzeitig geringe Kenntnis {iber
Fordermoglichkeiten

YVVVVVYY

Y VYV
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> Ressourcenprobleme bei ldngeren Freistellungen wegen geringer MitarbeiterInnenzahl
und Arbeitsteilung, Ausfallzeiten einzelner MitarbeiterInnen féllt daher mehr ins Ge-
wicht, zudem ist die Moglichkeit fiir Stellvertretungen sehr gering

» geringer Professionalisierungsgrad im Bereich Personal- und Organisationsentwicklung
kann dazu fiihren, eine reaktive Personalpolitik zu betreiben

» geringe Kontakte zu relevanten Bildungsanbietern und fehlende Forderungsinformati-
onen bzw. die Intransparenz des Weiterbildungsmarktes steigert die skeptische Ein-
stellung der UnternehmerInnen bzw. Managementteams gegeniiber (externer) Weiter-
bildung: Unsicherheiten bei der Einschatzung der Qualitdt bzw. dem Verhaltnis von fi-
nanziellem Aufwand und Erfolg

» mitunter Nachfrage nach sehr spezieller Weiterbildung mit Abstimmung auf den indi-
viduellen Bedarf des einzelnen Betriebes

» Gefahr, dass qualifiziertes Personal von Konkurrenten abgeworben wird bzw. sich
selbststdndig machen konnte

» die Breite und das Niveau der bestehenden internen Kompetenzen.

» Weiterbildung im Sinne einer internen Umschulung/Umstrukturierung der individuellen
Arbeitsorganisation (z.B. alternative altersgerechte Tatigkeiten) nur begrenzt moglich

» betriebseigene Qualifizierungen sind erst bei einer ausreichenden Anzahl von Beschaf-
tigten organisatorisch durchfiihrbar und wirtschaftlich vertretbar

III. 2 Motive und Hindernisse bei Weiterbildung in KMU

In der Folge werden vor allem zwei internationale Studien mit Osterreichischer Beteiligung
vorgestellt, um die wichtigsten Hiirden fiir KMU zu erfassen. Die umfangreiche europdische
Studie CVTS II (Continuing Vocational Training Survey II) erfasst Daten zu quantitativen und
qualitativen Strukturen der internen und externen beruflichen Weiterbildung in europaischen
Unternehmen ab 10 MitarbeiterInnen (Erhebungsjahr 1999). CVTS-II erfasst mit der betrieblich
finanzierten beruflichen Weiterbildung (die in der Arbeitszeit erfolgt) ein wesentliches Seg-
ment nationaler Qualifizierungsstrategien. Gleichzeitig blendet diese internationale Studie
Ausbildungssysteme und berufliche Weiterbildung, die von Erwerbspersonen und der &ffentli-
chen Hand finanziert werden, sowie berufliche Weiterbildung in der Freizeit aus.

Der Anteil der Unternehmen, welche weder Lehrveranstaltungen noch andere Formen der Wei-
terbildung durchgefiihrt haben, reicht von vier Prozent in Danemark bis zu 89% in Rumdnien,
Osterreich liegt bei 28%.

Ausreichende Kompetenzen im Betrieb waren fiir 64% der Betriebe der wichtigste Grund, keine
Weiterbildung durchzufiihren (Spitzenreiter sind hier Irland und Danemark mit rund 90%)
Zeitmangel fiir 28%. International gesehen verwiesen viele der nicht weiterbildenden Unter-
nehmen auf die Mdglichkeit Personen mit den notwendigen Kompetenzen iiber den Arbeits-
markt zu rekrutieren: Der Osterreichische Wert mit neun Prozent ist der geringste Wert aller
beteiligten Lander, Spitzenreiter ist Danemark mit 86%.
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Abbildung 1: Griinde fiir Entscheidung gegen Weiterbildung

Fahigkeiten der Beschaftigten ausreichend

Auslastung der Beschéftigten lasst Weiterbildung nicht zu

Kosten fiir berufl. Weiterbildung zu hoch

Neueinstellung qualifizierter MitarbeiterInnen

Weiterbildung wurde erst kiirzlich durchgefiihrt

Berufsaushildung reicht fiir Gewinnung bendtigter

Qualifikationen

zu schwierig, den Weiterbildungsbedarf abzuschétzen :Iﬁ

andere Griinde

28

12

22

25

Quelle: CVTS II, Basis sind die nicht weiterbildenden Betriebe (n=945)
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Unternehmen aus der CVTS-Erhebung, die keine betriebliche Weiterbildung durchfiihrten, wur-
den zudem in einer Sonderauswertung mittels Clusteranalyse in vier Typen eingeteilt (Pau-
li/Radinger 2005, 142): Rund ein Drittel der Betriebe stuft die vorhandenen Kompetenzen als
ausreichend ein. Umsetzungsschwierigkeiten wie Auslastung der MitarbeiterInnen, Kosten oder
Schwierigkeiten bei der Beurteilung des Weiterbildungsbedarfs nennen 28% der Unternehmen.
Die bendtigten Qualifikationen erreichen 20% der Betriebe durch Lehrlingsaushildung oder
Neueinstellungen, der Cluster ,sonstige Griinde” trifft fiir 19% zu. Unterschiede zwischen den
UnternehmensgroRenklassen und den vier Clustern zeigen sich nur in geringem Umfang bei
Betrieben mit bis zu 19 Beschaftigten, hier treffen verstarkt ,sonstige Griinde” und Umset-

zungsschwierigkeiten zu.

Tabelle 2: Typisierung der Griinde

Fahigkeiten Umsetzungs- Qualifikationen | Sonstige
ausreichend | schwierigkeiten | anders erreicht | Griinde
% % % %
10-19 Beschaftigte 63,5 70,2 61,4 74,2
20-49 31,1 25,4 32,3 19,8
50-249 4,8 4,2 5,9 5,4
250-499 0,5 0,3 0,4 0,5
500-999 0,1 0 - 0,1
1.000 und mehr - - - -
Zusammen 100 100 100 100
Basis 2.788 2.386 1.683 1.620
Quelle: Pauli/Radinger, 2005, 142; Clusteranalyse CVTSII
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Das ,Beobachtungsnetzwerk der europdischen KMU” (vgl. ENSR 2003, 40f) identifiziert im
Wesentlichen zwei Barrieren: Der wichtigste Grund keine formellen Weiterbildungsaktivitaten
zu betreiben hangt mit dem Zeitmangel im Betrieb zusammen, gefolgt von unzureichenden
finanziellen Ressourcen. Auch in Osterreich stellen die Auslastung des Personals und die ho-
hen Koste der Weiterbildung die wichtigsten Griinde fir KMU dar, auf Kompetenzentwicklung
zu verzichten. Speziell in Osterreich ist die mangelnde Teilnahmemotivation und die Abwer-
bung ausgebildeter MitarbeiterInnen stdrker zutreffend als im EU-Schnitt (Mandl, 2005, 155).

Abbildung 2: Barrieren fiir die Kompetenzentwicklung in KMU

B Osterreich
@ EU-Durchschnitt

zu starke Auslastung der
MitarbeiterInnen

zu hohe Kosten

mangelnde Motivation der
MitarbeiterInnen

Abwerbung der ausgebildeten
MitarbeiterInnen

mangelnde Unterstiitzung
durch 6ffentl. Hand

unzufriedenstellende Qualitat
der Wissensquellen

schwierige Einschdtzung des
Bedarfs an Wissen

mangelnde Informationen
tiber Wissensquellen

Quelle: Mandl, 2005, 155

Dafiir liefert eine danische Studie in nachfolgender Tabelle eine entsprechende Unterteilung
nach BetriebsgroRen (fiir Danemark).

Tabelle 3: Hauptgriinde keine formellen Trainingsmafinahmen durchzufiihren (Ddnemark)

1-9 10-49 | 50-199 | 200+
Zeitmangel | 54 46 63 52
unzureichendes Budget | 25 25 24 43
Mangel der Planung 12 10 27 16
keine relevanten Kurse auf dem Markt | 17 17 17 5
mangelnde Motivation Management | 12 13 15 11
Andere 8 15 14 13
abgesagte Kurse 4 4 12 8
mangelnde Motivation Belegschaft 8 15 5 7
keine relevanten Kurse in der Nahe 4 10 10 3
mangelndes Wissen iiber das Kursangebot | 12 4 8 5
Mangel der Beratung 4 6 5 0
weil nicht 8 2 2 0

Quelle: IFKA, 2002
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Eine Schweizer Studie liefert als Griinde, in den letzten Jahren keine Weiterbildungsaktivitaten
durchgefiihrt zu haben (Gonon 2005, 59, n=432): vor allen die zu kleine BetriebsgréfRe (36%)
und Zeitmangel (17%), aber auch keine Notwendigkeit an Weiterbildung (14%), zu hohe Wei-
terbildungskosten (12%), Neueinstellung von qualifiziertem Personal und mangelnde Motivati-
on der MitarbeiterInnen (je 6%), die Verlagerung der Weiterbildung in die Freizeit und die
Gefahr der Abwanderung von qualifiziertem Personal (je 2%) werden genannt.

Um die Weiterbildungsquote zu erhohen werden nach Gonon (2005, 64) vor allem fiskale Vor-
teile bendtigt, aber auch neue Formen der Weiterbildung, bessere Unterstiitzung, mehr Trans-
parenz und bessere Rahmenbedingungen. Bromberger (2003) bringt in diesem Sinne den Beg-
riff ,BildungsbrokerIn” ins Spiel: Darunter werden innovative Dienstleistungen zur Steigerung
der Weiterbildungsaktivitat von KMU verstanden. Als Aufgabenbereiche konzipiert diese Person
sowohl eine Bildungsbedarfs- als auch Marktanalyse, die Beschaffung bzw. Produktion eines
maligeschneiderten E-learning-Pakets, die Umsetzung und eine entsprechende Qualitdtssiche-
rung.

III. 3 Nachfrage von Weiterbildung in KMU

Als ein mogliches Ungleichheitskriterium im Zugang zur betrieblichen Weiterbildung zeigt sich
die BetriebsgroRe: Die Betriebserhebung CVTS II belegt fiir osterreichische Betriebe, dass mit
sinkender Beschédftigtenzahl im Unternehmen die Weiterbildungsaktivitdten der Betriebe eben-
falls kontinuierlich abnehmen (vgl. Materialien zur Erwachsenenbildung 1/2003). Der Anteil
weiterbildender Unternehmen an allen Unternehmen betrigt fiir Osterreich 72% (Kleinbetriebe
68%, Mittelbetriebe 91% und GroRbetriebe mit liber 250 MitarbeiterInnen 96%). Bildungs-
malnahmen sind zudem, je kleiner das Unternehmen, desto starker auf die Unternehmenslei-
tung/Managementebene konzentriert. Formelle Weiterbildung wird vorwiegend bereits gut
qualifizierten ArbeitnehmerInnen mit relativ hohem beruflichen Status zugestanden (Machacek
2001).

Diese Ergebnisse werden von der zweiten bedeutenden Studie auf dem Gebiet bestatigt: Laut
ENSR (2003,22f) steigt mit der UnternehmensgroRe auch der Prozentsatz der KMU, die formel-
le WeiterbildungsmalRnahmen durchfiihren bzw. keine der vorgegebenen Methoden durchfiihr-
ten (vgl. ENSR 2003, 22f). Wenn Weiterbildung durchgefiihrt wurde, ist der Besuch von Aus-
stellungen und Fachmessen die am hdufigsten zur Kompetenzentwicklung eingesetzte Metho-
de, gefolgt von Kursen/Seminaren/Konferenzen durch externe Personen. Neben den Besuchen
von Ausstellungen/Fachmessen stellen das Lesen berufshezogener Literatur sowie die Einrich-
tung von Veranstaltungen zum Erfahrungs- und Wissensaustausch unter den MitarbeiterInnen
wichtige Instrumente dar. Methoden wie die Kooperation mit BeraterInnen zur internen Kom-
petenzentwicklung, Kurse, die von eigenen Mitarbeitern abgehalten werden oder Exkursionen
zu Studienzwecken sind von mittlerer Bedeutung. MalRnahmen wie TutorInnen/MentorInnen
oder Job Rotation werden seltener verwendet.
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Abbildung 3: Nachfrage von Weiterbildung nach Betriebsgréf3e (EWR)

keine formellen WB-MaRnahmen durchgfiihrt

keine der vorgegebenen Methoden durchgefiihrt

Besuch von Ausstellungen/Fachmessen

Kurse/Seminare/Konferenzen, durch externe Trainer
Férderung des Lesens berufshezogener Literatur

Veranstaltungen zum Erfahrungs- u. Wissensaustausch der MA-Innen
Kooperation mit BeraterInnen zur Entwicklung interner Kompetenz
Kurse/Seminare/Konferenzen, durch eigene MA-Innen abgehalten
Exkursionen zu Studienzwecken

TutorInnen/MentorInnen fiir MitarbeiterInnen

Job Rotation (Stellentausch)

andere Aktivitaten

Quelle: ENSR (2003, 22)
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GroRe Unternehmen unterstiitzen Weiterbildungsaktivitdten in einem weiteren Rahmen von
Themen und Kompetenzen, wdhrend kleine Unternehmen sich verstdrkt auf geschaftsnahe,
fachliche Bereiche konzentrieren. Zudem besteht ein positiver Zusammenhang zwischen dem
Qualifikationsniveau der Mitarbeiterkategorie der KMU und deren Einbindung in Kompetenz-
entwicklungsmalRnahmen. Bei den sehr kleinen Unternehmen konzentrieren sich diese Mal3-
nahmen besonders stark auf die Geschaftsfiihrung.

Die befragten KMU aus Osterreich geben im Vergleich zu den anderen Lindern wesentlich mehr
Weiterbildung an, insbesondere Messen, Seminare mit externen TrainerInnen, Leseforderungen
und Exkursionen liegen deutlich {iber der Vergleichsgruppe. Leider liegt keine Aufteilung der

Daten nach BetriebsgroRe fiir Osterreich vor.
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Abbildung:4 Nachfrage von Weiterbildung EWR vs. Osterreich

keine formellen WB-Malnahmen durchgfiihrt 50
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Kooperation mit BeraterInnen zur Entwicklung interner Kompetenz
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Exkursionen zu Studienzwecken

TutorInnen/MentorInnen fiir MitarbeiterInnen
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@ Osterreich

andere Aktivitdten B EWR+CH

Quelle: ENSR (2003, 26)

Griinde fiir die Weiterbildung der MitarbeiterInnen sind nach Gonon (2005) vor allem Erho-
hung der Fachkompetenz (26%), neue Verfahren im Betrieb (17%) und technischer Wandel
(15%). Weitere Aspekte sind Flexibilitat (8%), Erhaltung des Status Quo (8,0%), Imagepflege
(7%), Steigerung der Kostenersparnis durch Weiterbildung anstelle einer Neueinstellung (6%),
Sozialkompetenzen (6%) und hohere Treue der MitarbeiterInnen (4%).

Falls die durchgefiihrten WeiterbildungsmalRnahmen evaluiert werden, so erfolgt dies entspre-
chend den Ergebnissen von CVTS II verstdrkt durch eine Zufriedenheitsbewertung der MaR-
nahmen durch die Beschaftigten, Tests, formelle Zertifizierung der vermittelten Qualifikatio-
nen, Uberpriifung der neuen Qualifikationen am Arbeitsplatz und Indikatorenberechnung um
Verbesserungen der Arbeitsergebnisse zu sehen. Argumente gegen die Evaluierung sind die
Kosten, geringe Prioritdt, hoher Zeitaufwand, eine gewisse Komplexitdt und Widerstand der
Beschaftigten.
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IIL. 4 Quellen externer Kompetenzen in KMU

ENSR (2003, 33) zeigt, dass in 45% der europdischen KMU eine spezifische Person fiir die Er-
mittlung moglicher Qualifikationsliicken/-mangel innerhalb des Unternehmens verantwortlich
ist (primdr EigentiimerIn). Dieser Anteil steigt mit der UnternehmensgroRe (von 44% im Fall
der Kleinstunternehmen auf 58% (kleine) bzw. 61% bei mittleren Unternehmen). Auf Sektor-
ebene bestehen keine bedeutenden Unterschiede. 18% der europdischen KMU verfiigen iiber
einen schriftlichen Plan zur Entwicklung ihrer unternehmensinternen Kompetenzbasis, dieser
Anteil steigt mit der UnternehmensgroRe.

Unternehmensintern nicht verfiigbares Wissen wird bei KMU durch unterschiedliche externe
Quellen erschlossen: Rekrutierung neuer MitarbeiterInnen oder die Zusammenarbeit mit Bera-
tungsfirmen, KundInnen/LieferantInnen, sonstigen Unternehmen, Behdrden, Banken oder
Aus- und Weiterbildungseinrichtungen/Universitaten. Zudem werden Netzwerkbildung und
externe Kooperationen von vielen kleinen Unternehmen als zweckmdRRige Methode angesehen
einen Mangel an unternehmensinternem Wissen und Kompetenz zu kompensieren.

KundInnen und LieferantInnen des Unternehmens sind im Total die bedeutendste Quelle fiir
externes Wissen, gefolgt von Wirtschafts- und Unternehmerverbdnden (inklusive Wirtschafts-
kammern), Beratungsfirmen und Aus- und Weiterbildungseinrichtungen/ Universitdten. Weni-
ger verwendete Quellen externer Kompetenz sind Abschluss- und RechnungspriiferInnen und
Banken, die Anstellung neuer MitarbeiterInnen oder andere Unternehmen. Offentliche Stellen
werden am seltensten genannt. Bei Betrieben {iber 50 MitarbeiterInnen ist vor allem die Neu-
einstellung auffallig, generell steigt mit der UnternehmensgroRe der Anteil der KMU, die ver-
schiedene Quellen verwenden.

Abbildung 5: Quellen externer Kompetenzen (EWR)

KundInnen/LieferantInnen 34

Beratungsfirmen 24

Wirtschafts- u.

w 26
Unternehmerverbande

20

Aus- u.
Weiterbildungseinrichtungen, Uni

27
15

Abschluss-/RechnungspriiferInnen,
Banken

20

Anstellung neuer MitarbeiterInnen 27

andere UnternehmerInnen (ohne
Geschaftsbeziehung)

offentliche Stellen

0050-249 MA
0 10-49 MA
H0-9 MA

andere Gruppen

Quelle: ENSR, 2003, 28
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Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen UnternehmensgrofRe und RegelmaRigkeit der
KompetenzentwicklungsmalBnahmen der Unternehmen. Etwa die Halfte der europdischen KMU
stimmt (vollig) mit der Aussage iiberein, dass ihre MaRnahmen in diesem Bereich auf einer
regelmaligen Basis erfolgen. Dieser Anteil steigt von 44% bei den sehr kleinen Unternehmen
auf 47% bzw. 58% bei den kleinen und mittleren Unternehmen. Zwischen den Sektoren und
Landern sind dabei keine bedeutenden Unterschiede zu erkennen (ENSR, 2003, 32).

Die Osterreichischen Daten weisen in etwa dieselbe Reihenfolge der externen Kompetenzquel-
len auf, liegen aber meist deutlich iiber der Auspragung der internationalen KMU-Werte. Einzig

die KundenInnen/LieferantInnen werden gleich oft genannt.

Abbildung 6: Quellen externer Kompetenzen Osterreich vs. EWR

37

KundInnen/LieferantInnen

37

Beratungsfirmen
18

Wirtschafts- u. 34
Unternehmerverbénde 21

Aus- u.
Weiterbildungseinrichtungen, Uni 16

Abschluss-
/RechnungspriiferInnen, Banken

Anstellung neuer
MitarbeiterInnen

andere UnternehmerInnen (ohne
Geschéftsbeziehung)

6ffentliche Stellen

@ Osterreich
W EWR+CH

andere Gruppen

Quelle: ENSR, 2003, 28f
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Neben den nachgefragten Quellen wurden in der ENSR-Erhebung auch konkrete Weiterbil-
dungsaktivitaten und deren jeweilige Bedeutung fiir das Unternehmen erhoben. Insbesondere
kleine Unternehmen praferieren dabei jene Formen, die in die tdgliche Arbeit integriert wer-
den konnen, zeitaufwandige MaBnahmen werden als vergleichsweise nachteilig empfunden. In
nachstehender Abbildung wird die Bedeutung fiir das Unternehmen fiir mehrere Kompetenzak-
quisitionen erfasst und fiir Osterreich dargestellt.

Abbildung 7: Bedeutung von Mafinahmen fiir die Kompetenzsteigerung im Unternehmen (KMU)

INTERNE KOMPETENZENTWICKLUNG

On-the-Job-Training/Lernen durch die tégliche Arbeit

Betreuung/Anleitung durch andere Personen im Unternehmen

Interne Trainingskurse/Seminare, gehalten vom eigenen Personal

Innovation und F&E Aktivitdten

Job Rotation (Stellentausch)/Aufgabenwechsel (im Betrieb)

Selbststudium wahrend der Arbeitszeit

Veranstaltungen zu internem Erfahrungs/Wissensaustausch

Lehrlingsmodelle

Tutoren/Mentoren fiir neue MitarbeiterInnen

EXTERNE KOMPETENZENTWICKLUNG

Lesen in handels- und sektorspezifischen Magazinen/Publikationen

Besuche von Messen/Austellungen

Lesen von Informationen im Internet (Homepages, Datenbanken etc.)

Kooperation mit anderen Unternehmen

Teilnahme an externen Konferenz/Seminaren

Teilnahme an Trainingskursen, die von Externen gehalten werden

Analyse von Patenten und Lizenzen

Exkursionen in andere Unternehmen/Institutionen zu Studienzwecken

Job Rotation (Stellentausch) und Austausch mit anderen Unternehmen

|7,40
|6.60
|5.30
|5,10
|5.00
|4,70
|4,20
|4,10
|3.60
|6.50
|6.,30
|6.20
|5.10
|5.10
|4.40
|3,90
|3,60
0 ;

Quelle: Mandl (2005, 152), O=nicht bedeutend, 10=sehr bedeutend, Mittelwerte Osterreich
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IV.  Weiterbildung unter dem Aspekt von Alter und Geschlecht

Fiir Osterreich zeigen repréasentative Studien die mit dem Lebensalter kontinuierlich und ein-
deutig abnehmende Inklusion in berufsbezogene Weiterbildung ab 45 Jahren (z.B. Statistik
Austria, 2004; lifestyle 2002; Schlogl/Schneeberger 2003).

Iv. 1 Nachfrage an Weiterbildung

Von allen rund 3,5 Millionen Erwerbstitigen in Osterreich haben 23 Prozent in den letzten 12
Monaten an berufsbezogenen Kursen, Schulungen oder Lehrgangen teilgenommen. Betriebli-
che oder betriebsnahe Schulungen (wie z.B. in der Muttergesellschaft, der Konzernzentrale
bzw. bei Liefer- und Herstellerfirmen) sind die mit Abstand hdufigste Weiterbildungsform:
Uber 40% aller berufsbezogenen Kursteilnahmen entfallen auf die betriebsnahen Lernorte. Die
Beteiligung an Kursen bleibt bei den Erwerbstdtigen bis etwa 55 Jahre relativ hoch. Der Anteil
betrieblicher Weiterbildung unter den beruflichen Kursteilnahmen bleibt bis zum 60. Lebens-
jahr hoch. Bei den 60- bis 64-Jahrigen sinken die Erwerbsbeteiligung und die berufliche und
betriebliche Weiterbildungsbeteiligung, obgleich der formale Bildungsstand bei den Erwerbsta-
tigen dieser Altersgruppen hoher als bei jiingeren Erwerbstdtigen ist. Die Erwerbstatigkeit in
diesem Alter ist bildungs- und berufsspezifisch signifikant von vorhergehenden Altersgruppen
abweichend (vgl. Schneeberger/Mayr 2004, 70).

Tabelle 4: Weiterbildungsteilnahme nach Alter

Berufliche und betriebliche Weiterbildungsteilnahme Erwerbstatiger in den letzten 12 Monaten
nach Lebensalter, Juni 2003
darunter: betriebshezogene
Teilnahme an berufs- Trdgereinrichtungen in %
Alter in Jahren Erwerbstdtige ab b?zogenen Kurs.',en aus f.l-aupt- (Aus- und ngterbildung im
(Auswahl) 1? Jahren, §achl1ch beruflichen Grundgn eigenen Betrieb, der Mutter-
in 1.000 in den letzten 12 Monaten in | gesellschaft, der Konzernzent-
% rale bzw. Liefer- und Herstel-
lerfirmen)
20-24 282 23 42
25-29 366 26 45
30-34 485 27 44
35-39 572 25 43
40-44 548 25 39
45-49 454 22 41
50-54 368 19 44
55-59 220 15 43
60-64 51 11 14
Erwerbstdtige 3543 23 42
gesamt

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003, nach Schneeberger/Mayr (2004, 71)

Die Einschdtzung der Teilhabe von Frauen an betrieblicher Weiterbildung bedarf einer differen-
zierteren Betrachtung: Im Mikrozensus 2003 lassen sich auf den ersten Blick, bezogen auf die
Erwerbsbevdlkerung aller Branchen und Altersgruppen, keine quantitativen geschlechtsspezifi-
schen Unterschiede im Umfang der beruflichen Weiterbildung ausmachen (wobei der Mikrozen-
sus nicht nach selbst finanzierter und betrieblicher Weiterbildung unterscheidet).

Zwischen den einzelnen Branchen bestehen jedoch zum Teil deutliche Unterschiede. So neh-
men mannliche Erwerbstatige in den Wirtschaftsklassen offentliche Verwaltung, Landesvertei-
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digung und Sozialversicherung (30% vs. 23%) und Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen
(45% vs. 35%) haufiger an beruflichen Kursen teil als weibliche. Umgekehrt ist es etwa im
Unterrichtswesen, wo weibliche Beschdftigte starker an Weiterbildung teilnehmen (49% vs.
44%). Frauen in technischen Berufen (39% vs. 37%) und in Gesundheits-, Lehr- und Kulturbe-
rufen (45% vs. 44%) besuchten anteilsmdRig etwas haufiger Weiterbildungskurse als Manner.
In den iibrigen Berufsgruppen sind die Weiterbildungsquoten der Manner durchwegs héher als
jene der Frauen. Am deutlichsten sind die Differenzen in land- und forstwirtschaftlichen Beru-
fen (Manner 19%, Frauen 12%) und produzierenden Berufen in Bergbau, Industrie und Gewer-
be (17% vs. 10%).

Bei ndherer Betrachtung der Weiterbildungsinhalte ist zudem eine deutliche Unterreprasentanz
von Frauen in der aufstiegsorientierten Weiterbildung festzustellen (Moldaschl, 2003). Da die
Hohe der Ausgangsqualifikation sehr wesentlich die Weiterbildungsbeteiligung bestimmt,
kommt weiters zum Tragen, dass die geschlechtsspezifischen Unterschiede im Bildungsniveau
erst seit den vergangenen 30 Jahren sukzessiv zuriickgehen. Verfiigen heute rund 77% der
jungen Frauen im Alter von 25-29 EU-weit (Europdische Kommission 2003) iiber einen Ab-
schluss jenseits der Pflichtschule, so trifft das fiir nur 46% der Frauen in der Altersgruppe von
50-64 Jahren zu (im Vergleich zu 58% der gleichaltrigen Manner).

Iv. 2 Hindernisse an Weiterbildungsteilnahme unter dem Focus Alter und Geschlecht

Obwohl laut Mikrozensus 2003 der Nutzen von Weiterbildung generell zugestanden wird, geben
insgesamt drei von vier der Befragten an, aus subjektiver Sicht derzeit keine Weiterbildung zu
bendtigen, bei Personen {iber 45 Jahren ist diese Einstellung noch stdrker vertreten. Dabei
nimmt das Interesse an berufsspezifischen Themen schneller und starker ab als allgemeine
Bildungsinteressen. Die Weiterbildung ab dem mittleren Lebensalter ist primar Anpassungswei-
terbildung oder zu einem geringeren Anteil auch Umschulung. Generelle tatigkeitsiibergreifen-
de QualifikationsmalRnahmen sind hingegen eher alteren Fiihrungskraften vorbehalten. Die
Motivation der Weiterbildung wird ab etwa dem 35. Lebensjahr am hdufigsten mit ,veralteten
Kenntnissen” begriindet (wdhrend bei den jiingeren Aufstiegsmotive dominieren). Weitere
wesentliche Motive sind Sicherung der Beschaftigung und Weiterentwicklung der betrieblichen
Position (vgl. Schneeberger/Mayr 2004, 95).

Gerade fiir Personen 45+ stehen vielfdltige und individuelle Hindernisse zur Teilnahme im Vor-
dergrund:

»Gerade dltere Arbeitnehmer, die nur noch eine begrenzte und absehbare Zeit im Betrieb
verbleiben, sind oftmals nicht bereit, an WeiterbildungsmafSnahmen teilzunehmen, wenn
die konkreten Bildungsziele und der Weiterbildungsnutzen fiir sie nicht erkennbar und als
persénlicher Vorteil erlebbar sind" (Fritsch 1996: S. 131). zit. nach Wachtler, 1997, 31

,Die heute Alteren sind weder praktisch an kontinuierliche Weiterbildung gewdhnt, noch
haben sie die Konzepte vom ,lebenslangen Lernen”, die heute in aller Munde sind, so
verinnerlicht. Lernen bedeutet fiir sie hdufig noch die Vorbereitung fiir den Beruf, mit
dessen Ausiibung man einen kompetenten Status erreicht hat. Die Herrenjahre folgen auf
die Lehrjahre, und man ldsst sich nicht zum Lehrling zuriickstufen” (Geldermann, 2)

Sommer/Kiinemund (1999, 31ff) zdhlen zudem noch folgende Aspekte auf: generell fehlende
oder nicht zu individuellen Interessen passende Angebote, schlecht erreichbare Veranstal-
tungsorte, ungiinstige Veranstaltungszeiten, zu hohe Teilnahmekosten, Teilnahmebeschran-
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kungen auf konkrete Vereins- oder Verbandsmitgliedschaften, biirokratische Aspekte wie Min-
destteilnahmen oder Anmeldung, zu hoher Verschulungsgrad, zu heterogene Voraussetzungen
und Interessen der TeilnehmerInnen, fehlende Teilnahmebestdtigungen, fiir eine kontinuierli-
che Weiterbildung zu lange Pausen zwischen einzelnen Seminaren, gesellschaftliche Vorurteile
gegeniiber Lernen im Alter, der individuelle Gesundheitszustand, das soziale Umfeld, biogra-
phische Hemmnisse (z.B. friihere Bildungserfahrungen, Versagenserlebnisse, geringe Qualifika-
tion), gesundheitshedingte Hemmnisse, personlichkeitsspezifische Kriterien (z.B. Lernschwa-
che, geringes Selbstvertrauen), eine generell fehlende Bildungstradition fiir Altere, eine Angst
der bildungsungewohnten MitarbeiterInnen mit bildungserfahrenen TeilnehmerInnen oder
nicht altersgerechte Didaktik.

Diese Auflistung erganzend bzw. mit Daten unterlegend ist eine oberdsterreichische Studie,
wo nach Griinden gegen Weiterbildung gefragt wurde. Fehlender Nutzen bei der direkten Ar-
beit ist dabei der Hauptgrund bei Personen iiber 45.

Abbildung 8: Griinde fiir 45+, keine Weiterbildung zu besuchen

57
niitzt mir bei der Arbeit nicht viel

39
bin zu alt

berufliche WB wird in meiner 33
Position nicht anerkannt 29

wird mir nicht angeboten

dann bleibt zu wenig Zeit fiir
Familie/Privatleben

Arbeit lasst mir nicht geniigend
Zeit dafiir

bin bereits ausreichend gebildet

interessiert mich nicht

zu teuer, kann ich mir nicht
leisten

Vorgesetzten stellen mich dafiir

nicht frei
WB kommt wegen O iiber 45
organisatorischer Probleme nicht
2u Stande W unter 45
T T
0 25 50 75 100

Quelle: AK-00, MitgliederInnenbefragung 2002, n=843, Reihung nach Antwortverhalten 45+
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Iv. 3 Bevorzugte Weiterbildungsformen nach Alter

Die Erwartungshaltung hinsichtlich Weiterbildungsmalnahmen geht nach einer deutschen
TAW-Studie (2004, 183f) in Richtung Praxisndhe und den direkten Arbeitsbereich betreffend.
Altershomogenitat der teilnehmenden Personen wird als nicht relevantes Kriterium gesehen.

Abbildung 9: Anforderungen an Weiterbildungsmafinahmen aus Sicht der ArbeitnehmerInnen

‘D stimme voll und ganz zu O stimme eher zu O teils/teils O stimme eher nicht zu O stimme tberhaupt nicht zu ‘

Kurse/Schulungen miissen

. . 61 | 34 | 4 ‘1
praxisnah sein

Inhalte miissen meinen |

Arbeitshereich direkt betreffen ® % | » ‘3 ‘l

es sollen spezielle
Fachkenntnisse vermittelt 37 | 33 | 24 ‘ 5 ‘1
werden

Weiterbildung sollte direkt an
meine bisherigen Erfahrungen 33 | 33 | 26 ‘ 7 ‘z
ankniipfen

Inhalte miissen mich ganz

€ mssen mich m | = R
personlich interessieren

mochte vorher beraten werden
welche MaRnahme mir etwas 28 | 29 l 23 ‘ 16 ‘ 4
bringt

es sollten allgemeine
Schliisselqualifikationen 24 | 31 | 35 ‘ 9 ‘z
vermittelt werden

es sollte sich um eine kiirzere |

15 18 36 21 10
Malnahme (1 Tag) handeln ‘ ’ ‘
Vorgesetzte/Kursleitung sollte | | ‘ ‘
. . > 12 19 33 19 16
mich zur Teilnahme motivieren
TeilnehmerInnen sollten in | ‘ ‘
. . 6 14 34 26 20
meinem Alter sein
. . .
0% 25% 50% 75% 100%

Quelle: TAW (2005, 183)

Insgesamt unterscheiden sich die Antworten nach Geschlecht kaum. Frauen stimmen tenden-
ziell stdrker als Manner (Mittelwertsunterschiede von rund 0,2 Notengraden) den Aussagen
»Inhalte miissen mich personlich interessieren”, ,Weiterbildung sollte direkt an den bisherigen
Erfahrungen ankniipfen”, ,mochte vorher beraten werden” und ,TeilnehmerInnen in meinem
Alter” zu. Hinsichtlich Alter gibt es keine Auffalligkeiten im Antwortverhalten, lediglich die
vorherige Beratung wird bei der Gruppe der iiber 55 Jahrigen als wichtiger eingestuft (MW 2,3
vs. 2,6).

Ebenfalls unabhdngig von mdglichen Hindernissen wurden im Rahmen des awise-Projekts
(www.awise-project.net) 200 KMU-MitarbeiterInnen {ber Weiterbildungsform und -Inhalte
befragt, an der sie ,gerne teilnehmen” wiirden. MitarbeiterInnen {iber 45 heben folgende fiinf
von 17 Bereiche besonders hervor: Praxisbezug, Kosteniibername durch den Betrieb, direkter
Arbeitsbezug, an bisherige Erfahrungen ankniipfend und Fachwissen vermittelnd.
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In der nachfolgenden Abbildung wird auch deutlich, dass besonders unterschiedliche Antwort-
verhalten aufgrund des Alters bei drei Antwortmdglichkeiten erfolgten: Uber 45-Jihrige préfe-
rieren starker MaRnahmen, die nicht langer als einen Tag dauern, die in direktem Bezug zum
eigenen Arbeitsbereich stehen, und deren Kosteniibernahme durch den Betrieb erfolgt. Der
Wunsch nach einer altershomogenen Zusammensetzung der TeilnehmerInnen wird insgesamt
als eines der am wenigsten relevanten Kriterien gesehen, dennoch besteht auch hier die Ten-
denz, dass Personen {iber 45 Jahre dieses Argument starker befiirworten. Umgekehrt legen
unter 45 Jahrige ein tendenziell starkeres Augenmerk auf eine lockere Atmosphdre und dem
sozialen Aspekt.

Abbildung 10: Kriterien einer Weiterbildung, die gerne besucht wird

Ich méchte in den Kursen/Schulungen etwas fiir die Praxis
lernen.

Ich mochte, dass der Betrieb die Kosten tibernimmt und die
Zeit normal bezahlt wird.

Ich mochte, dass die Inhalte meinen Arbeitsbereich direkt
betreffen.

Ich mochte, dass die Weiterbildung an meine bisherigen
Erfahrungen ankniipft.

Ich bevorzuge eine Vermittlung spezieller Fachkenntnisse.

Ich lege Wert auf Inhalte, die mich ganz personlich
interessieren.

Ich mochte nicht nur Vortrage hdren, sondern lieber in
Arbeitsgruppen zusammenarbeiten.

Ich will keine Urlaubstage fiir die Fortbildung opfern miissen.

Ich hdtte gerne eine lockere Atmosphére.

Ich mochte vorher beraten werden, welche MalRnahme mir
etwas bringt.

Ich bevorzuge kurze MaRnahmen, die nicht langer als einen
Tag dauern.

Ich lege Wert darauf, dass Ort und Rahmenprogramm attraktiv
sind.

Ich mochte von Vorgesetzten/KursleiterIn zur Teilnahme
motiviert werden.

Ich bevorzuge Angebote in Qualifizierungsbereichen, in denen
ich den ,Qualifizierungsanschluss” verpasst habe.

Ich wiinsche mir Weiterbildung, die mir hilft, besser mit
anderen zusammenarbeiten zu konnen.

Ich mochte, dass alle TeilnehmerInnen in meinem Alter sind.

Ich méchte, dass es ein leckeres Essen gibt und alle am Ende
noch zusammen ein Bier trinken.

Quelle: AWISE (2006), unveroffentlichte Sonderauswertung, n=132 bzw. 66 bei 45+, Mittelwerte, 1=
stimme voll zu, 4= {iberhaupt nicht

Dokument erstellt vom 6ibf im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft g-p-s/Modul 1 25



Berufliche Weiterbildung von ArbeitnehmerInnen iiber 45 in KMU - Chancen und Problemfelder

Hinsichtlich bevorzugter Weiterbildungsformen ist der Besuch einer Schulung bzw. eines Kur-
ses altersunabhdngig die beliebteste Variante. Bei Personen iiber 45 sind direkte und indivi-
duelle Schulungen am Arbeitsplatz und das Lesen von Fachliteratur tendenziell beliebter als
bei den Jiingeren. Teilnahmen an Fachveranstaltungen und E-Learning werden bei den iiber 45
Jdhrigen stédrker abgelehnt als in der Vergleichsgruppe.

Abbildung 11: Persénliche Prdferenzen von Weiterbildungsformen

Ich wiirde an
Weiterbildungskursen und -
schulungen teilnehmen.

,65

1,69

¥

Ich wiirde individuelle
Schulungen und Beratungen
direkt am Arbeitsplatz
bevorzugen.

2,24

2,03

2,43

O bis 45 Jahre
W iiber 45 Jahre

Ich wiirde Fachliteratur lesen.

Ich wiirde Teilnahme an
Fachmessen, Kongressen,
Ausstellungen und
Fachvortragen bevorzugen.

Ich wiirde an E-learning-
MaRnahmen teilnehmen.

-
N
w
~

Quelle: AWISE (2006), unveroffentlichte Sonderauswertung, n=130 bzw. 67 bei 45+,1= stimme voll zu,
4= {iberhaupt nicht

Die eher geringer einzustufende Interessenslage an ,Multimedia und E-learning” bei der Quali-
fizierung alterer Erwerbspersonen ist nach Fuchs (2005, 66) auf mehrere Ursachen zuriickzu-
fiihren:

LAusstattungsdefizite, ungeeignete Lehr-/Lermformen und die Auswahl unpassender
Lernmodule sowie unqualifizierte Tutoren bzw. eine zu geringe Prdsenz von Lernbeglei-
tern kénnen den Lernerfolg mindern. Ebenso kénnen durch eine benutzerunfreundliche
Bildschirmseitengestaltung und Meniifiihrung Probleme entstehen. Eine unzureichende
Medienkompetenz der Lernenden und Schwierigkeiten bei der Bedienung der Hard- und
Software kénnen die Chancen einer erfolgreichen elLearning-MafSnahme reduzieren. Wenn
Lernende das Lernen sowieso nicht gewdhnt sind und ihnen auch die Selbststeuerung von
Lernprozessen nicht vertraut ist, kommen zu den mdglicherweise ausgeldsten Lernwider-
stdnden verschiedenster Art noch weitere Schwierigkeiten hinzu. Deren Bewiiltigung ist
Voraussetzung fiir erfolgreiche WeiterbildungsmafSnahmen.

Schlieflich konnten auch eine Reihe von Problemen im Zusammenhang mit der Verwer-
tung der Leminhalte zusammengetragen werden. Hier ist beispielsweise zu beobachten,
dass Teilnehmer nach Abschluss einer Lernmafinahme die Lerninhalte nicht umsetzen
kénnen. Auch bei der Evaluation des Lernerfolgs, die beispielsweise auch in Form einer
Selbstevaluation stattfinden kann, konnen Schwierigkeiten auftreten”.
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Zu dhnlichen Ergebnissen gelangt eine Erhebung bei 622 deutschen Betrieben (RBS 2004):
Computergestiitzte und netzbasierte Lernanwendungen spielen nur bedingt eine kiinftig ,zent-
rale” Rolle. Es wird aus Sicht der Personalverantwortlichen bei der kiinftigen Qualifizierungsta-
tigkeit betriebliches Lernen starker in die Arbeitstatigkeit und in Geschaftsprozesse, also ar-
beitsbegleitend und arbeitsplatznah, eingebunden sein. Keinesfalls iiberfliissig wird das orga-
nisierte Lernen (Seminare, Kurse) werden. Das ,formale Lernen” hat weiterhin einen festen
Platz in der betrieblichen Bildungspraxis. Ein Vergleich der unterschiedlichen BetriebsgréfRen-
klassen zeigt, dass kleine Betriebe bis 49 MitarbeiterInnen starker als mittlere und noch star-
ker als groRe eine selbstverantwortliche Qualifizierung der einzelnen MitarbeiterInnen oder im
Rahmen der Teamarbeit erwarten.

Die bereits angesprochene IAW-Erhebung aus Deutschland (IAW 2004, 114) zeigt zudem zum
Thema Weiterbildung am Arbeitsplatz teilweise erhebliche Vorbehalte gegeniiber verschiede-
nen arbeitsorganisatorischen Malknahmen. Besonders sinnvoll sehen die 145 befragten Perso-
nen altersgemischte Teams (79% Zustimmung), Tandems (85%) und MentorInnenmodelle
(92%). Dazu werden individuelle Schulungen am Arbeitsplatz und Learning by doing als sehr
geeignete Formen der Weiterbildung eingestuft. Hingegen deutlich weniger haufig werden ein
regelmaRiger Arbeitsplatzwechsel (9%) oder Job-Rotation (20%) als sinnvolle innerbetriebli-
che WeiterbildungsmaRnahme empfunden.

Daten fiir die beliebtesten Weiterbildungsformen liefert auch die &sterreichische Studie ,Life-
style” (2002) wo die Wohnbevolkerung ab 15 Jahren iiber deren praferierte Weiterbildungs-
formen befragt wurde (n=4.200). Wenngleich sich die Zielgruppe der Studie (Wohnbevdlke-
rung) etwas von der von g-p-s (Erwerbstdtige) unterscheidet, bieten sich doch klare Hinweise
auf nachgefragte Weiterbildungsformen Alterer (vgl. Schneeberger/Mayr, 2004, 166).

> Fiir die Altersgruppe der 40- bis 49-Jahrigen (n=722, Mehrfachnennungen) sind vor al-
lem der Besuch von Kursen (76%), Seminare (62%), Lesen der Fachliteratur (61%), der
Besuch von Vortragen (55%) und betriebsinterne Schulungen (48%) gewiinscht. Wei-
tere Formen sind Bildungssendungen im Fernsehen bzw. Radio (32%), Auslandsauf-
enthalte zu Bildungszwecken (17%), Tonbander/Videos (14%), E-learning per Software
(12%). E-learning per Internet (11%) und Fernkurse (4%).

» Die Altersgruppe der 50- bis 59-Jdhrigen weist in etwa dieselbe Reihung auf, jedoch
fallt eine grundsatzlich geringere Nennungshdufigkeit auf. Besonders deutlich ist dies
bei internen Schulungen, Kursen und Seminaren wo jeweils rund 11 Prozentpunkte Dif-
ferenz zur anderen Altersgruppe bestehen. Auch beziiglich E-learning und Fernkursen
ist eine deutlich schwachere Praferenz zu erkennen.
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V.  Erhebung bei KMU

V.1 Methodische Rahmenbedingungen

Die Literaturanalyse und eigene Erhebungen tragen gemeinsam dazu bei, eine fundierte Aus-
gangslage fiir nachfolgende Produkte (Website, Workshops, Newsletter etc.) zu schaffen. Ent-
sprechend wurden in Wien und der Steiermark per Zufallsauswahl insgesamt 200 KMU mit Mit-
arbeiterInnen {iber 45 Jahren im Betrieb mit einem Fragebogen (siehe Anhang) kontaktiert.
Von diesen 200 Betrieben antworteten 66 Betriebe (33% Riicklaufquote) mit insgesamt 91
Fragebdgen (31 seitens der Geschaftsfiihrung, 60 seitens der MitarbeiterInnen). Eine zusatzli-
che telefonische Erinnerung erfolgte gegen Ende der Feldarbeitszeit. Mehrfach konnte pro
(Klein)Betrieb mangels MitarbeiterInnen iiber 45 nur ein Fragebogen ausgefiillt werden und
nicht mehrere wie vorgesehen.

Seitens der strukturellen Kriterien sind die ausgewerteten Fragebdgen unauffdllig: Die Bran-
chen (Gewerbe und Handel) sind in der Stichprobe gleich stark vertreten, bei den Bundeslan-
dern ist ein leichter Uberhang aus Wien im Vergleich zur Steiermark ersichtlich. Die Betriebs-
grolRen (10-49, 50-100, 101-249) sind in etwa auch gleich stark vertreten, Betriebe mit mehr
als 100 MitarbeiterInnen stellen 42% der Fragebdgen (entsprechend der hoheren Zahl an Mit-
arbeiterInnen 45+ im Betrieb).

Die 31 Unternehmen sind mehrheitlich eher schwacher bis fast gar nicht von technischen
Neuerungen und neuen Maschinen betroffen, 17 der 31 Betriebe sehen grundsatzlichen Quali-
fizierungsbedarf alle drei Jahre oder seltener. Bei den teilnehmenden Betrieben arbeiten im
Schnitt 36 Personen (Median), davon 11 Frauen (Median). Rund ein Drittel der Personen
(M@nner und Frauen gleich) ist dabei dlter 45 Jahre.

Nach soziodemographischen Aspekten ist eine Besonderheit festzustellen: Analog zum Weiter-
bildungsverhalten beantworteten Angestellte mit héherer Ausbildung bzw. in leitender Funkti-
on den Fragebogen besonders hdufig. Jede zweite antwortende Person hat Matura (primdr
BHS) oder eine Hochschulausbildung. Zudem sind 33 der 60 ArbeitnehmerInnen in leitender
Funktion tatig (iiberproportional oft Manner). 24 Manner und 35 Frauen nahmen an der Befra-
gung teil. Eine einzige un/angelernte Arbeiterin hat an der Umfrage teilgenommen, ansonsten
nur Angestellte. Und bei nur zwei der Befragten beinhaltet der Arbeitsplatz keine Tatigkeiten
mit Internet und PC.

Diese ungleiche Verteilung in wesentlichen inhaltlichen Variablen l3sst vermuten, dass ver-
starkt weiterbildungsaktive Personen an der Umfrage teilnahmen und weiterbildungsferne
MitarbeiterInnen (gering Qualifizierte, ArbeiterInnen, ...) nicht erreicht werden konnten. Da-
her sind auch keine vertiefenden Auswertungen moglich (z.B. wie die geplanten Vergleiche
nach ArbeiterInnen und Angestellten), dennoch ergeben sich in den Gesamtwerten ausrei-
chend Ansatzpunkte und Informationen, welche die Literaturanalyse wie geplant erganzen.
Ohne Zweifel ist in den folgenden Auswertungen jedoch zu beachten, dass eher ,weiterbil-
dungsaffine” Personen antworteten und die Weiterbildungsrealitdt bzw. die Sensibilisierung in
KMU noch problematischer ist: dieses festgestellte geringe Interesse wird als eine Bestdtigung
fiir die Wichtigkeit gesehen, sich mit der Thematik der Weiterbildung (hier in Form eines Fra-
gebogens) auseinanderzusetzen, inshesondere unter ArbeiterInnen. Eine steirische Backerei
beschreibt dies so: ,Warum und was sollen Mitarbeiterinnen in einem Kleinbetrieb mit einge-
fahrenen Geleisen noch dazulernen?”
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V.2 Das optimale Umfeld fiir Weiterbildung aus Sicht von MitarbeiterInnen

Eine Weiterbildung wird als angenehm und interessant eingestuft, wenn vor allem Praxisndhe
(MW 1,4) und schriftliche Unterlagen (MW 1,5) vorhanden sind. Diese beiden Kategorien er-
halten die besten Einstufungen und liegen im ,sehr zutreffenden” Bereich. Weiters ist Ab-
wechslung (1,7) und sinnvoller Einsatz von PC und Internet (MW 1,8) ein als wichtig gesehe-
ner Beitrag zu einer angenehmen Weiterbildung. Deutlich weniger subjektive Wichtigkeit hat
die Altershomogenitdt wahrend der Weiterbildung: Die Antwortmdglichkeiten ,TeilnehmerIn-
nen sollten in meinem Alter sein” (MW 3,0) und die gleichaltrigen Vortragenden (MW 3,4)
erhalten die am wenigsten stark zutreffende Beurteilung. Vier weitere Kategorien liegen im
Mittelwert zwischen 2,0 und 2,4 und sind als ,eher” wichtig einzustufen: Dazu zihlen Zertifi-
kate, Lernberatung, Vermeidung von peinlichen Ubungen und auf TeilnehmerInnen abge-
stimmte Inhalte.

Abbildung 12: Beschreibung einer angenehmen und interessanten Weiterbildungsumgebung

T
Es sollen die Inhalte auf die Praxis |

. 1,39 |

abgestimmt werden |

|

Es sollen schriftliche Unterlagen 148 |
vorhanden sein 4 :

|

Es soll Abwechslungen geben 1.74 |
(Vortrag, Ubungen, ...) o

|

Wenn sinnvoll, soll auch Internet und 17 |
Computer einbezogen werden ! 9‘

|

Inhalte der Trainings setzen bei
Erfahrungen der TeilnehmerInnen an

‘2,07
T

Es sollen keine ,peinlichen” Ubungen

gemacht werden ‘2'19

Die Weiterbildungsteilnahme soll mit

Zertifikat bestatigt werden ‘ 2,29

Lernberatung oder -unterstiitzung soll
Teil der Weiterbildung sein

TeilnehmerInnen sollten in meinem
Alter sein

Vortragende Person sollte in meinem
Alter sein

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=60, 1=sehr interessant, 5=iiberhaupt nicht interessant, Mittelwerte

Nachdem in Weiterbildungsmalnahmen die teilnehmenden Personen unterschiedlich stark
eingebunden sein kdnnen, wurde die bevorzugte Involviertheit in Weiterbildung erfasst. Dabei
ist der GroRteil (37 von 60 Personen) sowohl fiir eine aktive (z.B. Gruppenarbeit) als auch fiir
eine passive Rolle (z.B. Vortrag) zu gewinnen. 15 Personen bevorzugen die aktive Teilnahme,
acht hingegen die passive Rolle.

Um einen aus Sicht der Befragten optimalen Kurs anzubieten, sollten folgende Eckpunkte in
der Kursgestaltung beriicksichtigt werden: Als optimale Anzahl der TeilnehmerInnen werden 10
Personen genannt (Median, Mittelwert). Der optimale Ort der Weiterbildung wird von fast jeder
befragten Person (53 von 60) aullerhalb der Firma gesehen. 21 Personen geben weiters an,
Firmenrdaume direkt im Betrieb als optimalen Standort zu sehen, nur acht der 60 Mitarbeite-
rInnen sehen den direkten Arbeitplatz als optimalen Ort fiir Weiterbildung. Daheim zu lernen
sehen nur zwei Personen als optimal.
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Bei umfangreicheren Weiterbildungen mit regelmdRigen Kurszeiten sind zwei Einheiten pro
Woche mit jeweils 3 Stunden, und zwar iiber die Dauer von 6 Wochen, am hdufigsten genannt
worden (Median). Als optimaler Kurszeitraum wird von den 60 Befragten primar Abends ge-
nannt, gefolgt von Nachmittags und Vormittags, das Wochenende wird nur selten genannt.
Nach Geschlecht geben sich folgende tendenziellen Unterschiede: Wahrend die befragten 24
Manner meist nur einen der vier Termine nannten (Nachmittag), sehen die 35 Frauen mehrere
mogliche Termine und bevorzugen iiberproportional starker einen Vormittagstermin.

Abbildung 13: Bevorzugte Kurszeiten der Weiterbildung

Abends 55,9

Nachmittag 37,3

Vormittag 35,6

Wochenende 16,9

Quelle: 6ibf Eigenerhebung, n=60, Angaben in Prozent, Mehrfachnennungen mdglich

Sollte es sich um eine geblockte Weiterbildung handeln, werden drei Tage (Median) als opti-
mal angesehen. Die Frage, wann ein geblockter Kurs stattfinden soll, ist sehr heterogen be-
antwortet: 29 der 60 MitarbeiterInnen prdferieren einen Termin wahrend der Woche (Frauen
anteilsmaRig starker als Manner), 21 Personen bezeichnen eine Kombination von Wochenende
und Wochentags als guten Zeitpunkt. Acht Personen ziehen eine derartige Weiterbildung am
Wochenende vor. Im direkten Vergleich von verschiedenen Weiterbildungsformen wird die
regelmalige Weiterbildung einer geblockten und einer kurzfristigen Weiterbildung vorgezogen.

Abbildung 14: Bevorzugte Form der Weiterbildung

regelmaRige

bevorzuge nur

kurzfristige
Weiterbildung
13%

Weiterbildung
grundsatzlich
nicht
sympathisch
keine Antwort 2%

2%

geblockte
Weiterbildung
36%

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=60
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Potential fiir Weiterbildung durch &ltere fiir jiingere MitarbeiterInnen kann mehrfach geortet
werden: Die Frage ,Wire es fiir Sie reizvoll, iiber einen bestimmten Zeitraum mit einem jiingeren
Kollegen bzw. einer jiingeren Kollegin eng zusammenzuarbeiten, um gegenseitig Tipps und Erfah-
rungen aus der Praxis bzw. Ausbildung auszutauschen?” bejahen 52 der 60 Befragten, dies sind
87%. Schulungen direkt am Arbeitsplatz (fiir bereits in der Firma vorhandene Gerdte oder Pro-
gramme) sollen demnach auch durch erfahrene KollegInnen (33 Nennungen) erfolgen. Mehr
Nennungen erhielt nur die Antwortmdglichkeit ,firmenexterne Personen” (42 Nennungen).
Eigenstudium (12 Nennungen) und jiingere KollegInnen (1 Nennung) werden nur selten ge-
nannt (Mehrfachantworten).

V.3 Erfahrungen mit Weiterbildung aus Sicht von MitarbeiterInnen

Die Mehrheit der teilnehmenden Beschaftigten (34 von 60) hat gute Erfahrungen mit Weiter-
bildung, 20 Personen geben sowohl positive als auch negative Erfahrungen an. Es sind keine
geschlechtsspezifischen Unterschiede im Datensatz erkennbar. Niemand mit weniger guten
Erfahrungen nahm an der Befragung teil, fiinf Personen besitzen gar keine Weiterbildungser-
fahrung.

Es ist aus den Daten klar erkennbar, dass vor allem weiterbildungsaktive MitarbeiterInnen an
der Erhebung teilnahmen: 50 der 60 Personen haben 2004 oder 2005 im Betrieb (Einschulung,
Unterweisung durch Vorgesetzte,...) oder auRerhalb des Betriebs (Seminar, Kurs, Tagung,...)
eine Weiterbildung mit beruflichem Hintergrund besucht. Besonders aktiv waren dabei 11 Per-
sonen, welche in beiden untersuchten Jahren jeweils auch beide vorgegebenen Arten der Wei-
terbildung besuchten. 22 Personen haben 2004 und 2005 zumindest jeweils eine Weiterbil-
dung absolviert, 17 Personen waren nur in einem Jahr aktiv.

Abbildung 15: absolvierte Weiterbildungen im Zeitraum 2004 und 2005

interne UND
externe
Weiterbildung
jeweils 2004 +
2005
18%

interne ODER
externe
Weiterbildung
jeweils 2004 +
2005
37%

2004 ODER

2005 keine

Weiterbildung
28%

2004 UND 2005
keine
Weiterbildung
17%

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=60

Im Median wurden pro aktiver Person und Jahr insgesamt 20 Stunden Zeit in die Weiterbil-
dung investiert, im Schnitt bei den Mannern vier Stunden weniger als bei den Frauen.

Flir 2006 haben 36 der 60 MitarbeiterInnen bereits eine (iiberwiegend externe) Weiterbildung
geplant, 15 Personen haben sich dazu noch nichts iiberlegt. Sieben Personen geben keine
Weiterbildungsplane im Jahr 2006 an.
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54 von 60 MitarbeiterInnen sehen fiir ihren Beruf in den nachsten Jahren eine gleich bleiben-
de bzw. steigende Wichtigkeit fiir eine Weiterbildungsteilnahme. Dabei gibt es einen starken
Zusammenhang nach Geschlecht: 58% der Manner, aber nur 32% der befragten Frauen sehen
eine steigende Wichtigkeit fiir ihren Beruf. Frauen sehen stdrker eine gleich bleibende (53%
vs. 38% der Mdnner) oder sogar sinkende Wichtigkeit (15% vs. 4% der Manner).

Bis drei Jahre vor dem Pensionsantritt (Median) ist es nach Ansicht der 60 MitarbeiterInnen
wichtig, an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen. Es wird generell sowohl fachspezifische
als auch allgemeine Weiterbildung als wichtig gesehen, um ,auf dem Laufenden” zu bleiben
(42 von 60 MitarbeiterInnen). Falls nur eines der beiden Themen angegeben wird, so betrifft
dies starker die fachspezifische Weiterbildung (13 Nennungen), fiinf Antworten betreffen die
allgemeinen Bereiche wie z.B. Arbeitsorganisation.

Die gewiinschten Verbreitungswege von Informationen {iber Weiterbildung sind ebenfalls er-
fasst worden. Spezielle Broschiiren und Homepages werden als besonders hilfreiche Informati-
onsquelle gesehen: jede zweite befragte Person diese Mdglichkeiten. Firmeninterne Informati-
on und personliche Beratung wird von in abgeschwachter Form als hilfreich gesehen, eine
kostenlose Telefonhotline nennt nur jede 10. Person.

Abbildung 16: Besonders hilfreiche Informationsquellen

spezielle Broschiiren 60,0
spezielle Homepage 50,0
Firmenaushang/interne Mails 20,0
personliche Beratung 18,3
kostenlose Telefonhotline 10,0
0 25 50 7‘5 100

Quelle: 0ibf Eigenerhebung, n=60, Mehrfachnennungen moglich, Angaben in Prozent

Infos iiber Forderungsmdoglichkeiten (MW 2,07) und lokale Bildungsangebote (MW 2,23) sind
fiir die MitarbeiterInnen am interessantesten. Mit etwas Abstand (diese Antworten liegen im
Bereich von 2,7 auf der fiinfstufigen Schulnotenskala) folgen die Aspekte der Gesundheit und
Stressvermeidung am Arbeitsplatz, aber auch das Interesse, neue Lernformen wie z.B. e-
learning auszuprobieren. Fiinf weitere Antwortkategorien werden mit einem Wert von 3 bis 3,2
beschrieben. Dieser Wert tendiert bereits in Richtung wenig interessant und betrifft die Berei-
che ,Lernen lernen”, Hilfe und Beratung bei der Auswahl von Weiterbildungsangeboten, Tipps
zur erfolgreichen Teilnahme und Argumentationshilfen, um im Betrieb leichter Weiterbildung
zu erhalten. Die beiden letzten Antworten ,Tauschmdglichkeit von Lernunterlagen” (MW 3,6)
und ,LernpartnerInnen-Suche” (MW 4,0) sind zum Zeitpunkt der Erhebung offensichtlich nicht
relevant und werden als nicht interessant gesehen.

Dokument erstellt vom 6ibf im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft g-p-s/Modul 1 32



Berufliche Weiterbildung von ArbeitnehmerInnen iiber 45 in KMU - Chancen und Problemfelder

Abbildung 17: Interessante Themenbereiche aus Sicht der MitarbeiterInnen

Infos iiber

Weiterbildungsférderungen 2,07

Infos tber Bildungsangeboten in

Threr Nahe 2,23

Tipps zur Vermeidung von Stress am

Arbeitsplatz 2,67

Neue Lernformen (z.B. e-Learning)

. 2,70
ausprobieren

Infos zu Gesundheit am Arbeitsplatz 2,75

Spannende Seiten des Lernens

3,02
kennen lernen

Hilfe bei Auswahl von

Weiterbildungsangeboten 3,10

Tipps zur erfolgreichen Teilnahme an

Weiterbildung 3,12

Individuelle Beratung zu

Weiterbildungsmaglichkeiten 319

Argumente, damit ich vom Betrieb

22
leichter Weiterbildung bekomme 5

Tauschmoglichkeit von

Lernunterlagen 3,60

Maglichkeiten der Suche von

LernpartnerInnen 3,95

Quelle: oibf Eigenerhebung, n=60, 1=sehr interessant, 5=gar nicht interessant, Mittelwerte

Unterschiede nach Geschlecht sind nur minimal (bis maximal 0,3 Punkte Abstand zwischen
den beiden Mittelwerten) und liegen innerhalb der Schwankungsbreite. Der grofite Mittelwert-
unterschied (0,28) betrifft die Informationen iiber Forderungsmoglichkeiten: Frauen beurteilen
diese Kategorie interessanter als die Manner (2,0 vs. 2,3).

Fiir den ,ersten Schritt” bei der Weiterbildung ist aus Sicht der 60 MitarbeiterInnen vor allem
die Unternehmensseite (Personalverantwortliche, Geschdftsfiihrung) zustdndig (27 Nennun-
gen). Die MitarbeiterInnen selber sieht jede dritte befragte Person als verantwortlich an. Eine
weitere relevante GroRe stellen die Weiterbildungsanbieter dar. Manner sehen tendenziell die
Unternehmensseite starker zustiandig, Frauen eher die MitarbeiterInnen und die Weiterbil-
dungsanbieter.
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Abbildung 18: Zustdndigkeit fiir Initiative zur Weiterbildung aus Sicht der MitarbeiterInnen

MitarbeiterInnen
33%

Weiterbildungs-
anbieter
20%

Personal-
verantwortlicheR

45% sonstige

2%

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=60

Zur Teilnahme an der Weiterbildung werden vom jeweiligen Betrieb rund zwei Drittel motiviert
(41 von 60 MitarbeiterInnen), hier besteht kein geschlechtsspezifischer Unterschied. Konkrete
Vorschladge fiir die Weiterbildung (z.B. durch Vorgesetzte oder Personalverantwortliche) erhal-
ten 31 der 60 Befragten, wobei bei den Frauen hier ein tendenziell hoherer Anteil besteht als
bei den Mannern (54% vs. 46% der Manner). Jede zweite befragte Person, welche keine Vor-

schldge der Vorgesetzten erhilt, fande dies jedoch hilfreich.

Aus Sichtweise der Personalverantwortlichen (n=31, siehe ndchstes Kapitel) zeigt sich ein
dhnliches Bild, einzig der Anteil der Zustandigkeit seitens des Unternehmens wird tendenziell

starker gesehen.

Abbildung 19: Zustdndigkeit fiir Initiative zur Weiterbildung aus Sicht der Unternehmen

MitarbeiterInnen
26%

Weiterbildungs-
anbieter
23%

sonstige
3%

Personal-
verantwortlicheR
48%

Quelle: gibf Eigenerhebung, n=31
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V.4 Weiterbildung fiir 45+ aus Sicht der Personalverantwortlichen

Von 31 antwortenden Personalverantwortlichen werden primdr Informationen iiber Forderun-
gen weiterbildungsaktiver MitarbeiterInnen als interessant eingestuft (MW 2,0), aber auch
aktuelle Veranstaltungshinweise zum Thema Weiterbildung. Fiinf weitere Aspekte (Tipps zur
Gesundheit am Arbeitsplatz, regionale Bildungsangebote, Checklisten, Newsletter und Wissens-
transfer) liegen in einem Skalenbereich von 2,5 bis 2,8 und werden als eher interessant bis
neutral eingestuft’. Als aktuell deutlich weniger interessant werden Erfahrungsberichte von
anderen KMU {iber bestimmte Weiterbildungsangebote (MW 3,2) oder Restplatzborsen fiir Wei-
terbildungsplatze (MW 3,3) gesehen.

Abbildung 20: Informationsbedarf bei Personalverantwortlichen

Férderungen bei Weiterbildung von

MitarbeiterInnen uber 45 197

Aktuelle Veranstaltungshinweise zum

Thema Weiterbildung 235

Tipps zu Gesundheit und Ergonomie

am Arbeitsplatz 2,53

Infos tiber von Bildungsangeboten in

Threr Ndhe 2,67

Checkliste zur Auswahl von

Weiterbildungsangeboten 2,67

Newsletter, Artikel, Publikationen

zum Thema 2,83

Tipps zu Wissenstransfer zwischen

Generationen in Unternehmen 2,84

Erfahrungsberichte von KMU mit

Weiterbildungsangeboten 3,20

Restplatzborse fiir

Weiterbildungsangebote 331

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=31

! Aufgrund der Fallzahlen ist die Reihung der Wichtigkeiten als Tendenz zu bewerten.
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Im Zuge des Moduls ,Acess to lifelong learning” werden unter anderem ein Newsletter,
Workshops und eine Website angeboten. Um hilfreiche Informationen iiber eine zielgruppen-
spezifische Aufbereitung zu erhalten werden entsprechende Fragen im Fragebogen beriicksich-
tigt. Das Interesse fiir die drei (nur textlich beschriebenen) Produkte ist als mittelstark einzu-
stufen. Alle drei Bereiche erhalten eine Beurteilung von 2,7 auf der fiinfstufigen Skala, und
bei allen Bereichen haben die weiblichen Befragten (d.h. verstdrkt die Personalverantwortli-
chen) eine tendenziell bessere Beurteilung (im Schnitt einen MW von 2,3) als die Manner (d.h.
verstarkt Eigentiimer und Geschaftsfiihrer mit einem MW von 3,0). Dabei sind jedoch die ge-
ringen Fallzahlen zu beriicksichtigen.

Abbildung 21: Bedarfserhebung Personalverantwortliche

‘ @ sehr interessant O interessant O weder noch O weniger interessant @ gar nicht interessant

Website (MW 2,65) 5 12 8 1 5
Workshop (MW 2,71) 5 7 13 4 2
Newsletter (MW 2,74) 5 9 11 1 5

0% 25% 50% 75% 100%

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=31, Werte absolut

Die Planung einer umfangreichen Website zu obigen Schwerpunkten liegt fiir die Mehrzahl der
Personalverantwortlichen im mittleren Bereich: Der Schulnoten-Mittelwert von 2,7 setzt sich
aus teils heterogenen Ansichten zusammen. Jeweils fiinf Personen finden die angekiindigte
Seite als sehr interessant bzw. als gar nicht interessant. Insgesamt bekunden 17 Personalver-
antwortliche generelles Interesse (Note eins oder zwei).

Ahnlich ist die Antwortverteilung hinsichtlich des Interesses iiber einen Newsletter?, welchen
14 Personen als generell interessant einschdtzen. Der bevorzugte Aufbau eines Newsletters
wird von 15 GeschéaftsfiihrerInnen bzw. Personalverantwortlichen mit eher wenigen, aber ver-
tiefend dargestellten Themen bevorzugt. Sechs Befragte bevorzugen einen breit angelegten
Newsletter, welcher eine Ubersicht relevanter Themen anbieten soll. Jede dritte befragte Per-
son steht dem Aufbau eines derartigen Newsletters neutral gegeniiber.

? ,Es ist geplant, 4x im Jahr einen kostenlosen Newsletter mit den aktuellen Informationen zum Thema Weiterbil-
dung fiir 45+ herauszugeben”
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Abbildung 22: Bevorzugter Aufbau eines Newsletters aus Sicht der Personalverantwortlichen

egal
30%

eher wenige
Themen vertieft
dargestellt
50%

eher viele

Themen im

Uberblick
20%

Quelle: gibf Eigenerhebung, n=31

Unabhdngig vom Inhalt zeichnen sich zwei bevorzugte Formen eines Newsletters ab: Als klas-
sischer Print mit der Post geschickt und als pdf in einem E-Mail-Anhang. Unter Beriicksichti-
gung der Fallzahlen zeichnet sich die Tendenz ab, dass Newsletter mit vielen Themen eher als
Printprodukt und vertiefende Newsletter eher als Mailanhang praferiert werden. Wahrend beim
Aufbau keine geschlechtsspezifischen Unterschiede im Antwortverhalten erkennbar sind, be-
vorzugen Frauen iberproportional oft eine Zusendung als pdf. Die Printversion per Post beur-
teilen hingegen Manner als auch Frauen gleich.

Abbildung 23: Bevorzugte Form eines Newsletters aus Sicht der Personalverantwortlichen

Link gemailt
10%

pdf per Mail
45%
zum download
ohne personliche
Information
10%

Sonstiges
3%

Printprodukt per
Post
32%

Quelle: 67bf Eigenerhebung, n=31

Dokument erstellt vom 6ibf im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft g-p-s/Modul 1 37



Berufliche Weiterbildung von ArbeitnehmerInnen iiber 45 in KMU - Chancen und Problemfelder

Die anderen angebotenen Varianten (Mail mit entsprechendem Link oder eine Homepage mit
der Mdaglichkeit des eigenstandigen downloads) werden nur gelegentlich als besonders sympa-
thisch eingestuft.

Im Rahmen des Gesamtprojekts sind auch kostenlose Workshops fiir MitarbeiterInnen geplant,
die bei der Auswahl bzw. bei der Teilnahme an Weiterbildung, bei Fragen des Lernens und der
Gesundheit am Arbeitsplatz unterstiitzen sollen.

Das Interesse seitens der Personalverantwortlichen fiir die Workshops (nach einer kurzen text-
lichen Beschreibung, siehe Fragebogen im Anhang) liegt im eher neutralen Bereich (Mittelwert
2,7). Im Gegensatz zu den Beurteilungen der Website und des Newsletters gibt es jedoch kaum
eine Polarisierung der Antworten sondern eine verstdrkte neutrale Einschatzung des Interes-
ses: 13 der 31 Personen zeigen neutrales Interesse.

Es kdnnen sich 19 Personalverantwortliche ,prinzipiell vorstellen”, eine Person aus dem Be-
trieb fiir einen Workshop fiir einen Tag freizustellen. Bei der Begriindung fiir eine Unterstiit-
zung der Weiterbildung werden ,Profit fiir MitarbeiterInnen und Betrieb” und ,keine direkten
Kosten” als Argumente angefiihrt. Die 12 KritikerInnen nennen vor allem kein Interesse bei
den MitarbeiterInnen, aber auch fehlendes Personal in der Produktion bzw. eine zu lange Dau-
er der Weiterbildung.

Abbildung 24: Pro und Kontra fiir einen Workshop aus Sicht der Personalverantwortlichen

FUR einen Workshop spricht... (n=19)

Betrieb profitiert davon |84

MitarbeiterInnen profitieren davon |79

Keine direkten Kosten 42

Sinnvoll fiir auftragsschwache Zeit 21

Kein organisatorischer Aufwand [IS

GEGEN einen Workshop spricht... (n=12)

Wahrscheinlich geringes Interesse 75
ein Tag ist zu lange |50
Personal fehlt in Produktion |50

bestehende Weiterbildung reicht 25
Auftragslage ldsst es nicht zu 17

0 25 50 75 100

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=19 bzw. 12, Mehrfachnennungen maglich

Durch die Notwendigkeit ldnger zu arbeiten und das gleichzeitige Nachriicken geburtenschwa-
cherer Jahrgdange wird sich die Alterszusammensetzung der Belegschaft zunehmend dndern
(miissen). Uberlegungen zum Umgang mit einer ilter werdenden Belegschaft (,demographi-
scher Wandel”) gibt es in den befragten Unternehmen so gut wie gar nicht: nur drei Betriebe
geben an entsprechende Uberlegungen bereits getitigt zu haben und zwar aufgrund des ho-
hen Anteils der iiber 45-Jahren im Betrieb.
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Abbildung 25: Bestehende Uberlegungen zum demographischen Wandel

keine
Uberlegungen
91%

\innerbetriebliche

Uberlegungen
9%

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=31

Entsprechend hilfreich eingeschdtzte Unterstiitzungsangebote zum Thema demographischer
Wandel betreffen vor allem grundlegende Informationen und Checklisten. Andere Vorschlage
werden selten nachgefragt. 11 Betriebe geben hierbei nur eine Nennung ab, 14 Betriebe wer-
ten zwei Unterstiitzungsangebote als niitzlich fiir deren Betrieb. Sechs Betriebe geben hier
keine Antwort.

Abbildung 26: Fiir den Betrieb hilfreiche Unterstiitzung zum Thema demographischer Wandel

Allgemeine Informationen zur
Problemstellung des demographischen 56
Wandels

Checklisten zur innerbetrieblichen
Vorgehensweise/Gestaltungsmaoglichkeiten

56

Publikationen/Veranstaltungen zu Good-

- . 20
Practice-Beispielen

Spezialisierte Beratungsdienstleistungen 16

Unterstiitzung durch e-learning-Angebote
fiirs Personal

Quelle: 6ibf Eigenerhebung, n=25
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Instrumente zum Wissenstransfer zwischen den Generationen sind bei fiinf der befragten 31
Betriebe vorhanden. Dabei werden sowohl der informelle Informationsaustausch durch miindli-
che ,Uberlieferung” und Coaching als auch der Einsatz von Arbeitsgruppen und (nicht niher
definierte) Schritte im Vertrieb und Projektmanagement gewahlt.

Entsprechende (bestehende oder geplante) Programme um MitarbeiterInnen iber 45 im Be-
trieb zu halten sind in den 31 Betrieben nicht sehr ausgepragt bzw. beziehen sich auf allge-
meine Bereiche wie regelmdRige Weiterbildung (14 Betriebe) oder altersgemischte Arbeits-
teams (18 Betriebe). Altersgerechte Arbeitsplatze gibt es bei vier der 31 Betriebe, nur ein
weiterer Betreib plant derartiges innerhalb der nachsten drei Jahre. Tandems werden nur in
einem Betrieb angegeben, Jobrotation bei zwei Betrieben durchgefiihrt. Beide Aktivitdten
werden innerhalb der ndchsten drei Jahre von keinem Betrieb geplant. Berufliche Neuorientie-
rung wird bzw. ist in jeweils einem Betrieb geplant. Insgesamt geben 24 Betriebe an innerhalb
der nichsten drei Jahre keinerlei weitere Anderungen zu planen um MitarbeiterInnen iiber 45
Jahre im Betrieb zu halten, Weiterbildung und altersgemischte Teams erscheinen als ausrei-
chend (,Unsere Mitarbeiter sind {iber 25 bzw. 30 Jahre bei uns!).

Der Bedarf an Weiterbildung in den nachsten Jahren wird von den 31 Geschaftsfiihrungen bzw.
Personalverantwortlichen altersabhdngig gesehen: MitarbeiterInnen iiber 45 Jahre miissen
demnach mit eher gleich bleibender Weiterbildungswichtigkeit rechnen (drei Betriebsverant-
wortliche nennen hier sogar sinkende Bedeutung fiir Weiterbildung), der Anteil der steigenden
Wichtigkeit der Weiterbildung liegt bei den unter 45-Jahrigen wesentlich hoher.

Abbildung 27: Erwarteter Bedarf an Weiterbildung nach Alter der MitarbeiterInnen

‘D steigen [ gleich bleiben O sinken O keine Antwort

MitarbeiterInnen unter 45 14 13 4

MitarbeiterInnen {iber 45 8 19 3 |1

0% 25% 50% 75% 100%

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=31

Gleichzeitig wird die Wichtigkeit hervorgehoben, Weiterbildung auch im Alter zu betreiben: Bis
zwei Jahre vor Pensionsantritt macht es aus Sicht der Betriebsverantwortlichen Sinn, an beruf-
licher Weiterbildung teilzunehmen. Um das betriebliche Wissen optimal zu nutzen sollte der
Anteil an erfahrenen MitarbeiterInnen iiber 45+ im Betrieb zudem 36% betragen (Median),
dieser Wert findet sich in etwa auch in der Stichprobe wieder (33%).
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Weiterbildung fiir MitarbeiterInnen tber 45 wird bei den 31 Unternehmen differenziert erlebt.
Deutlich wird der unmittelbare Nutzen als Hauptargument fiir eine Weiterbildung hervorgeho-
ben (MW 1,8). Gleichzeitig wird kein Unterschied nach Alter der weiterbildungsaktiven Perso-
nen genannt: Idente Weiterbildung fiir alle Altersgruppen ist die Regel. Dies und die reaktive
Haltung (Weiterbildung wird erst ergriffen wenn Defizite offensichtlich sind) zeigen, dass Wei-
terbildung in den untersuchten KMU nicht zu den wichtigsten Themen gehort, wenngleich
Weiterbildung meist vom Unternehmen bezahlt wird. Gesamte Abteilungen oder leistungs-
schwache Personen sind keine Zielgruppen fiir Weiterbildungsangebote, auch wird Weiterbil-
dung nicht ausschlieRlich als Pramie oder fiir Fiihrungskrafte reserviert gesehen. Individuelle
Abstimmung der Weiterbildung mit den betroffenen (und eigenverantwortlichen) Mitarbeite-
rInnen und genau auf den Arbeitsplatz zugeschnitten, sind weitere wichtige Kriterien der Per-
sonalverantwortlichen.

Abbildung 28: Ansichten zur Weiterbildung aus Sicht der Personalverantwortlichen

... soll unmittelbaren Nutzen

. 1,7
aufweisen 8

... ist ident wie fiir Personen unter
45

... wird dann ergriffen, wenn

Qualifikationsdefizite deutlich sind 2,30

... wird vom Unternehmen grof3teils

bezahlt 232

... ist primar auf den Arbeitsplatz

zugeschnitten 2,63

... wird bei der Planung mit den
MitarbeiterInnen individuell 2,79
abgestimmt

... liegt grundsatzlich in der
Verantwortung der einzelnen 2,85
MitarbeiterInnen

... ist mit anderen betrieblichen
Bereichen abgestimmt 2,96
(Budgetplanung etc.)

... ist im wesentlichen fiir

Fiihrungskréfte relevant 3,42

... richtet sich darauf aus,
leistungsschwachere 3,44
MitarbeiterInnen zu fordern

... erfolgt meist fiir ganze
Abteilungen bzw. Gruppen

... wird hauptséchliche als Pramie

gewdhrt 411

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=31, Mittelwerte, 1=trifft sehr zu, 5=trifft iiberhaupt nicht zu
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Inhalte und Art der Weiterbildung wurden zudem nach den Altersgruppen iiber und unter 45
Jahre bzw. dem Geschlecht erhoben. Sowohl die (wichtiger eingestuften) speziellen Fach-
kenntnisse als auch die allgemeinen Qualifikationen (z.B. Kommunikation, Zeitmanagement)
sind vor allem fiir MitarbeiterInnen unter 45 als wichtiger eingestuft worden. Die gleiche Ten-
denz ergibt sich bei betriebsexternen Weiterbildungen oder im Selbststudium (z.B. e-
Learning). Betriebsinterne Weiterbildung wird fiir alle Altersgruppen als wichtig gesehen, die
direkt am Arbeitsplatz stattfindende Weiterbildung tendenziell eher fiir die Personen 45+.
Nach Geschlecht der Zielgruppe zeigen sich nur geringe Unterschiede: Frauen sollten demnach
tendenziell mehr Weiterbildung als Manner erhalten, die Kombination von Alter und Ge-
schlecht liefert heterogene Ergebnisse.

Abbildung 29: Inhalt, Form und Zielgruppe von Weiterbildung aus Sicht der Betriebsleitung

spezielle Fachkenntnisse 65
vermitteln 81

allgemeine Qualifikationen
vermitteln

direkt am Arbeitsplatz
stattfinden

betriebsextern stattfinden

verstarkt Manner erreichen

W 45+
O unter 45

verstarkt Frauen erreichen

50 75 100

Quelle: aibf Eigenerhebung, n=31
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VI.  Erhebung bei Weiterbildungsanbietern
VI. 1 Methodische Rahmenbedingungen

Neben MitarbeiterInnen und Personalverantwortlichen spielen die Weiterbildungsanbieter eine
wichtige Rolle fiir die Weiterbildungssituation der KMU-Beschdftigten iiber 45. Eine Primarer-
hebung mittels elektronischem Fragebogen bei 154 Weiterbildungsanbietern beriicksichtigt
deren Sichtweisen und Einstellungen. AnsprechpartnerInnen waren die Direktion bzw. die pa-
dagogischen ReferentInnen, d.h. jene Personen mit direktem Einfluss auf das Weiterbildungs-
angebot.

Aus methodischer Sicht wurde ein Datensatz von 1.284 grof3en und kleinen Weiterbildungsan-
bietern in Osterreich verwendet. Diese Anbieter wurden per E-Mail von der Studie bzw. dem
Projekt g-p-s in Kenntnis gesetzt und um Mithilfe gebeten. Nach Abzug der fehlerhaften Ad-
ressen konnte letztendlich ein Riicklauf von {iber 14% erreicht werden, nur 25 Anbieter erklar-
ten sich aus unterschiedlichsten Griinden (z.B. andere Zielkunden) nicht zur Erhebung bereit.
Nach einer Erinnerung gegen Ende der Feldarbeit erfolgte zusatzlich eine telefonische Nacher-
hebung bei rund 60 groRRen Anbietern (z.B. Volkshochschulen). Dadurch werden auch jene
Anbieter mit den meisten KundInnen erfasst.

Die Halfte der Anbieter sieht sich primar als berufliche Bildungseinrichtung, ein Fiinftel ist
tiberwiegend als allgemein bildende Bildungseinrichtung tdtig. Rund ein Drittel ist in beiden
Bereichen aktiv.

Hinsichtlich der Bundeslander bestdtigt sich der osterreichische Weiterbildungsschwerpunkt
Wiens auch in der Stichprobe: Ein Drittel sind Wiener Einrichtungen, ein weiters Drittel der
Stichprobe setzt sich aus nieder- und oberosterreichischen Anbietern zusammen. Die restli-
chen Anbieter kommen mit einem Anteil von vier (Vorarlberg) bis acht Prozent (Steiermark)
aus den anderen Bundesldandern.

VI. 2 Zugangshindernisse zur Weiterbildung fiir die Zielgruppe 45+

Die an der Befragung teilnehmenden Weiterbildungsanbieter sehen in der mangelnden Nach-
frage den Hauptgrund, dass es bislang nur wenige berufsbezogene Weiterbildungsangebote
spezielle fiir dltere Berufstdtige gibt. Vor allem Betriebe, aber auch die Beschaftigten fragen
demnach zu wenig nach ,altersgerechten” Bildungsangeboten nach. Neben dieser geringen
Nachfrage werden seitens der Angebotsstruktur vor allem drei Hiirden identifiziert: zu wenige
anbietende Bildungseinrichtungen, mangelnde finanzielle Anreize fiir entsprechende Weiter-
bildungsangebote und fehlende altersdidaktische Erfahrungen seitens der Anbieter. Kaum als
Hindernis werden zu aufwandige Adaptierungen bestehender Kursangebote und negative Er-
fahrungen genannt. Im Schnitt gibt jeder Anbieter drei Griinde an.
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Abbildung 30: Griinde fiir wenig bestehende Weiterbildungsangebote speziell fiir 45+

Quelle:

Adaptierung der Angebote zu

mangelnde Nachfrage seitens

. 74
der Betriebe

generell mangelnde
Nachfrage von Personen tiber 58
45 an berufsbezogener WB

mangelnde Nachfrage an
Laltersgerechten” 52
Bildungsangeboten

nur wenige
Bildungseinrichtungen setzen 4
auf diese Zielgruppe

mangelnde finanzielle
Anreize fiir Anbieter 42
(Subventionen, Férderungen)

wenig Erfahrung mit
altersgerechter Didaktik 37
seitens der Anbieter

spezielle Angebote fiir die
Zielgruppe 45+ haben sich 13
nicht bewahrt

aufwéndig

zielgruppenspezifische
Bildungsangebote sind 6

generell kein Thema

0Oibf Eigenerhebung, n=145, Mehrfachnennungen mdoglich, in Prozent

Nachstehende Einzelkommentare wurden von den Anbietern als weitere Griinde angefiihrt:

>

VVVVY 'V

YV V

Ganzheitliche Konzepte fehlen weitgehend z.B. Lernende Regionen in Finnland. Keine Professiona-
litit in der Entwicklung regionaler Personalmdrkte mit vernetzten Bildungsangeboten in Oster-
reich. Der Aufwand fiir EU oder dffentliche Férderungen kann nur von etablierten Institutionen,
welche selbst veraltet sind, biirokratisch geleistet werden (Unis, WIFI, BFI) Privatinitiativen wer-
den abgewiirgt. Klein- und Mittelbetriebe sind darauf angewiesen. Die GrofSen kdnnen es sich rich-
ten: Siehe VOST, Salzburg AG, ADEG usw.

Es gibt relativ wenig +45 Arbeitskrifte im Vergleich zu den jungen, aufSerdem sind sie dem Unter-
nehmer schon sehr teuer, daher werden zusdtzliche Kosten fiir Weiterbildung eingespart

Die Personalchefs wollen dltere Mitarbeiter nicht einbeziehen

Durch Abwertung der +45 in den Unternehmen - keine Investitionen mehr fiir sie fiir Fortbildung
kein Marktdruck

Kosten

Weiterbildung fiir Zielgruppe 45+ sollte zwar gefordert werden, aber im Grunde sollte die Weiter-
bildung ja auf die gleichen Aufgaben im beruflichen Alltag vorbereiten wie fiir andere Zielgruppen
45+ glauben, sie wissen eh schon alles

schwer aktivierbar

kaum Nachfrage
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VI. 3 Strategien zur besseren Erreichbarkeit der Zielgruppe 45+

Im Zuge der Erhebung wurden 12 vorgegebene Strategien beurteilt, wie die Zielgruppe ,Mitar-
beiterInnen 45+ in KMU” besser erreicht werden konnte. Nachstehende Abbildung zeigt eine
breite Zustimmung bei den meisten Kriterien und grenzt drei Vorschldge (altershomogene
Zusammensetzung, altersgerechte Ausbildungszertifikate und Blended-Learning) deutlich ab.

Aus Sicht der Weiterbildungsanbieter werden sowohl an Vorwissen bzw. Lernbediirfnisse ange-
passte Lerninhalte als auch sonstige zielgruppenspezifische Leistungen als besonders hilfreich
identifiziert. Die jeweiligen Mittelwerte zwischen 1,6 und 1,8 sind als sehr hilfreich einzustu-
fen. Nachstehende Abbildung zeigt weitere vier Antworten, welche um den Mittelwert 2,0
platziert sind und stark in den Bereich Offentlichkeitsarbeit und Werbung miinden. Bedarfs-
analysen fiir die jeweiligen Betriebe (MW 2,3) bzw. eine Infowebsite zum Thema Weiterbildung
45+ (MW 2,4) werden etwas schwacher, aber ebenfalls als hilfreich gesehen.

Abbildung 31: Hilfreiche Strategien, um 45+ besser fiir berufsbezogene Weiterbildung zu erreichen

Lerninhalte auf jeweiliges Vorwissen
anpassen

1,60

Angebote an Lernbediirfnisse
anpassen (z.B. Didaktik)

zielgruppenspezifische

Inhalte/Leistungen anbieten 176

mehr Marketing bei Personen 45+ 1,92

Betriebskontakte vertiefen/ausbauen 2,01

spezielle Angebote fiir 45+ speziell
bewerben

mehr Marketing bei

Personalverantwortlichen 2,06

Bedarfsanalysen fiir betriebliche

Weiterbildung anbieten 2,28

Info-Website zum Thema

Weiterbildung 45+ 2,40

altershomogene Zusammensetzung

3,09
der Kurse

ein Zertifikat fiir ,altersgerechte

Ausbildung” 3.28

verstarktes Angebot von Blended-

. 3,35
Learning

Quelle: oibf Eigenerhebung, n=154, Mittelwerte, 1=sehr hilfreich, 5=liberhaupt nicht hilfreich
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Einige der Anbieter nennen weitere Anregungen, hier die Originalzitate:

>

VL. 4

Die 45+ sind lernbereit, man ist nicht interessiert sie wirklich wieder am Arbeitsplatz erfahrungs-
orientiert sinnvoll einzusetzen. Alte raus - Junge rein! Das sind mafSgebliche Vorurteile welche die
Weiterbildung verhindern entgegen wissenschaftlichen Erkenntnissen

Bewusstseinsédnderung bei Arbeitgebern

Bedeutung von Bildung in Gesellschaft allgemein, fiir die. Zielgruppe im besonderen als DAS ZU-
KUNFTSTHEMA bewerben

Trainer und Referenten MUSSEN didaktisch/pidagogisch kompetent sein. Die Generation plus
bringt hohe Lebenserfahrungen mit. Die Mehrheit der am Markt agierenden Berufskollegen und
Innen sind wohl fiir diese Teilnehmergruppe nicht kompetent

Zusammenarbeit der Anbieter férdern

Betreute Ubungszeit zum Vertiefen des Gelernten, aktive teilhabende Methoden

Informationsbedarf der Weiterbildungsanbieter

Es kann ein sehr starkes Interesse an Informationen und kostenlosen Produkten von g-p-s
festgestellt werden: 94% der Befragten orderten zumindest eine der nachstehenden Informa-
tionen. Vor allem die Bekanntgabe der Informations-Website www.bildungundberuf.at, aber
auch die Ergebnisse der Firmenerhebung stoRen auf starke Ressonanz. Auch die anderen In-
formationsbereiche werden im Schnitt von zwei Drittel aller Bildungsanbieter bestellt.

Abbildung 32: Interesse an Produkten von g-p-s

Info {iber Freischaltung der
Informations-Website

Ergebnisse der Erhebung bei
Firmen und MitarbeiterInnen

sobald Leitfaden zu
altersgerechter Weiterbildung
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Zusendung Newsletter zum
Thema Weiterbildung 45+

Ergebnisse der Erhebung bei
Weiterbildungsanbietern

72

71

69

68

67

Informationen iiber
Veranstaltungen

62

Info sobald didaktische

60
Materalien verfiigbar sind

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=144, Mehrfachnennungen, in Prozent

Ebenfalls reges Interesse an Informationen wird ganz konkret zum Thema ,altersgerechte Di-
daktik” bekundet: Uber 83% der Befragten sind daran interessiert, zumeinst in Form von the-
matischen Newslettern und einer Informationswebsite. Sogar Didaktik-Schulungen fiir Traine-
rInnen werden von jedem zweiten interessierten Institut begrii’t. Einzig eine (allerdings nicht
naher konkretisierte) kostenlose Hotline wird weniger stark gewiinscht.
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Besteht kein Interesse an altersgerechter Didaktikinformation liegt es einerseits an geniigend
Wissen innerhalb der Anbietereinrichtung oder an der fehlenden Notwendigkeit aufgrund des
aktuellen Kursprogramms .

Abbildung 33: Argumente fiir und gegen das Interesse an altersgerechter Didaktik

JA, Interesse an altersgerechter Didaktik (n=128)

thematische Newsletter |69
Informationswebsite | 64
Didaktik-Schulungen fiir TrainerInnen |53
Veranstaltungen/Plattform |49
vertiefende Literatur/Fachbiicher |48

kostenlose Telefonhotline 13

NEIN, kein Interesse an altersgerechter Didaktik (n=22)

kein derartiges Angebot in Planung |59
genug Wissen im eigenen Betrieb |59
wird bei TrainerInnenauswahl verlangt 18
0 2‘5 5‘0 7‘5 100

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=128 bzw. 22, Mehrfachnennungen moglich, in Prozent

VI. 5 Aktueller und kiinftiger Stellenwert der Zielgruppe 45+

Es bieten 47% der befragten Einrichtungen speziell an altere TeilnehmerInnen gerichtete be-
rufsbezogene Bildungsangebote an, die aber nur rund fiinf Prozent (Median der giiltigen Ant-
worten) des gesamten Kursangebotes betreffen. Von diesen 72 Einrichtungen machen 35%
eher fachspezifische Inhalte (z.B. Spezialkenntnisse, EDV), 26%, personlichkeitshezogene
Inhalte (z.B. Arbeitsorganisation, Kommunikation). Beide Inhalte speziell fiir dltere Personen
werden von 39% angeboten.

Innerhalb der nachsten drei Jahren wird laut der 154 Bildungsanbieter eine leichte Bewegung
ins Kursangebot kommen: 23 Institute ohne derzeit bestehende Angebote fiir dltere Beschaf-
tigte (16% der 145 giiltigen Angaben) geben an, innerhalb von drei Jahren entsprechende
Angebote ins Programm aufzunehmen, gleichzeitig werden fiinf aktuelle Anbieter (3%) dieses
Angebot einstellen. Die Mehrzahl bleibt jedoch dem derzeitigen Angebotsmuster treu und wird
in drei Jahren das Leistungsangebot fiir die Zielgruppe 45+ anbieten wie derzeit (37% anbie-
tend, 44% nicht anbietend).

Jede zweite Einrichtung (53%) bietet berufsbezogene Weiterbildungsangebote fiir altershete-
rogene Gruppen an in denen die Kompetenzen und Lernbediirfnisse dlterer MitarbeiterInnen
bewusst beriicksichtigt werden.
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Die Zielgruppen der befragten Weiterbildungsanbieter sind in nachstehender Abbildung be-
schrieben. Wahrend die allgemeine und die berufliche Weiterbildung fiir Personen bis 45 stabil
und gleich wichtig eingeschatzt werden, zeigt sich fiir die berufliche Weiterbildung fiir Perso-
nen iiber 45 und fiir den beruflichen Wiedereinstieg eine deutliche Steigerung: Derzeit ist die
Altersgruppe 45+ tendenziell am schwidchsten bei der beruflichen Weiterbildung eingestuft, in
fiinf Jahren jedoch wird sie gleich wichtig wie fiir die bis 30-Jahrigen gesehen.

Abbildung 34: Aktuelle und kiinftige Zielgruppen der Weiterbildungsanbieter
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Quelle: dibf Eigenerhebung, n=154, 1=sehr wichtig, 5=liberhaupt nicht wichtig

Weiterbildungskonzepte fiir Unternehmen werden von zwei Drittel der Anbietereinrichtungen
angeboten. Der Kontakt zu den weiterbildungsinteressierten Unternehmen wird mehrheitlich
durch Mundpropaganda und Empfehlungen gekniipft, aber auch Inserate sind fiir die Mehrheit
der Befragten ein haufig gewahlter Weg.

Weitere genannte Kontaktmdglichkeiten sind Telefonakquisition und Direktmarketing bzw.
Werbe-Aussendungen, ,multidisziplindre” Projekte, Ziel3, spezifische Kundenveranstaltungen
sowie Messen und Info-Veranstaltungen mit Netzwerkcharakter.
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Abbildung 35: Formen der Kontaktanbahnung mit weiterbildungsinteressierten Betrieben

Mundpropaganda,
Empfehlungen

81

Medien: Inserate,
Artikel, Homepage etc.

individuelle
Bildungsberatungen fiir 43
MitarbeiterInnen

Wirtschaftskammer,
Geschaftsfiihrung der 38
Unternehmen

Qualifizierungsberatung
fiir Betriebe

36

Quelle: dibf Eigenerhebung, n=97, Mehrfachnennungen mdglich, in Prozent

VI. 6 Anmerkungen und Stimmungsbilder aus Sicht der Weiterbildungsanbieter

Die UmfrageteilnehmerInnen wurden gebeten, den Satz ,Weiterbildung fiir MitarbeiterInnen
tiber 45 ist ....” zu vervollstandigen. Abziiglich 20 fehlenden Antworten sind 134 Nennungen
erfolgt, es zeigt sich eine fast nur positive Vervollstandigung.

Schlagworte wie ,notwendig, unerldsslich, wichtig, sehr wichtig, genauso wichtig wie fiir an-
dere Altersgruppen” nennen 54 Personen, weitere Satzerganzungen mit hoher Aussagekraft
sind: ,,...wichtiger denn je, obwohl Chef und MA das oft nicht wahrhaben wollen, aber mit 45
hat man mdoglicherweise noch 20 Arbeitsjahre vor sich”, ,...wichtig, wenn Unternehmen die
Mitarbeiter in der Folge auch noch langer beschaftigen wollen” oder ,,...wiinschenswert und
jederzeit machbar”.

Die zweite Richtung der Antworten (31x) fiihrt in Richtung einer betrieblich sinnvollen Ent-
scheidung da Erfahrungswissen im Betrieb gesichert werden kann und der Betrieb davon profi-
tiert.

... Ausdruck von Wertschéitzung und Wertschdtzung und rechnet sich immer; aufSerordentlich wich-
tig denn wenn das vorhandene Potenzial bei diesen sehr wertvollen MitarbeiterInnen nicht geniitzt
wird, wére das sehr schade fiir das gesamte Unternehmen sowie fiir die Menschen die dort arbei-
ten; bei uns kein besonderes Thema. Gemischte Gruppen haben sich gut bewdhrt. Einzig bei EDV
Kursen ist eine "Trennung" von Vorteil; Chance fiir MA und KMU; die Grundlage des Erfolges!; die
Wertsicherung unserers gréfSten Kapitals, unserer Mitarbeiter; ein Garant fiir eine erfolgreiche Zu-
kunft; eine Frage der Unternehmenskultur; eine Investition in d. Zukunft; eine Notwendigkeit fiir
Betrieb und MitarbeiterInnen; eine supergute Idee: welches KMU will (kein KMU sollte!) durch das
ev. langsame Abfallen eines/r (nicht oder unzureichend fortgebildeten, deshalb ua ev. schlecht
motivierten) "dlteren" Mitarbeiters/in im Endeffekt auf dessen/deren langjihrige Berufserfahrung
verzichten...?; eine wertvolle Investition in die Zukunft; entscheidend fiir die personliche wie be-
triebliche Riickgratstdrkung; allerdings wirken neuerdings gdngige "Plus-Bezeichnungen" wie 45+
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/ 50+ etc. eher irritierend, um nicht zu sagen stigmatisierend bzw. abgrenzend, da fiir "die PLus-
Was-Immer" tendenziell eher Abgebote generiert werden unter dem Motto: "Senioren/innen-
Programm fiir NOCH riistige..."; Erhaltung vorhandener Wissenspotentiale + Anpassung an laufen-
de Verdnderungen unter Beriicksichtigung volkswirtschaftlicher + betriebswirtschaftlicher Gegeben-
heiten; fiir alle Beteiligten vorteilhaft; fiir die Zukunft des Unternehmens sehr wichtig; fiir Unter-
nehmen die Chance, Wissen und Knowhow zu binden; ist die Zukunft fiir die Wirtschaft; kapital
von Morgen; lebenswichtig; notwendig fiir Betrieb und MitarbeiterInnen; sind absolut notwendig
um Arbeitsplitze zu erhalten; sinnvoll, weil es die Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen stdrkt
und die Mitarbeiterkompetenz férdert; soziale Notwendigkeit und Sicherung von Erfahrungswissen;
Uberlebensnotwendig (3x); unabdingbare Voraussetzung um aktiv den Herausforderungen der Ar-
beitswelt begegnen zu kénnen; unbedingt erforderlich, entsprechende Angebote miissen geschaf-
fen werden mit Beriifcksichtigung der Betriebsstrukturen (Arbeitszeiten, Weiterbildung an Wo-
chenenden, Férderungen (z.B. wird fiir Arbeitgeber die Férderung d. Europdischen Sozialfonds mit
Ende Sept. 06 gestrichen!); unbedingt notwendig, um die Ressourcen weiter zu fordern und die
Kompetenzsicherstellung zu gewdhrleisten. Von 45 bis 65 vergehen 20 Jahre, so lange wurde die
Weiterbildung im Alter von 25 bis 45 auch geniitzt. Lernen und Weiterbildung ist jedoch eine Le-
bensaufgabe!!

Insgesamt 21 Nennungen beziehen die Satzerganzung auf die demographischen Anderungen
in der Zukunft bzw. steigendes Pensionseintrittsalter.

. absolut Zzielfiihrend und unerldsslich, speziell dann, wenn sich das Pensionierungsalter nach
oben bewegt; angesichts der demographischen Entwicklung unbedingt notwendig!!; die Zukunft;
ein Zukunftsmarkt; eine der grofien Herausforderungen fiir die Zukunft; fiir die Zukunft wichtig
notwendig - demographische Entwicklung Pensionsalter; gewinnt mehr an Bedeutung; heute auf-
grund der ldngeren Arbeitszeit (Pension 65+) eine Notwendigkeit. Halbwertszeit des Wissens!; in
Zukunft wichtiger wegen "dltere werdender" Personen (5x); ist eine fiir die Wirtschaft unverzicht-
bare Notwendigkeit aufgrund des demographischen Wandels! 2010 sind mehr als 50% der Arbeit-
nehmer (iber 50!; ist heute wichtiger denn je; noch sehr spdrlich, wird sich aber aufgrund der Pen-
sionsreform exponentiell steigern; schon aus demographischen Griinden ein Erfolgsfaktor in der
Zukunft; verstdirkt notwendig um den zukiinftigen Fachkraftmangel auffangen zu kdnnen; wird in
den ndchsten Jahren an Bedeutung gewinne; zukunftsorientiert und unverzichtbar; zunehmend
immer wichtiger

Insgesamt 16 Nennungen beziehen die Satzerganzung auf geringe Nachfrage.

... derzeit noch kein spezielles Thema; ein brach liegendes Feld; ein seltenes Pflinzchen :-); ein
Schritt in die Zukunft; ein zu schwach ausgeprdgtes Thema; etwas, das ArbeitgeberInnen nicht in-
teressiert; kein bes. Thema,; kein Thema, das extra behandelt wird. Jeder Mitarbeiter hat die Még-
lichkeit an den angeboten Seminaren teilzunehmen; noch entwicklungsfihig; selten; selten nach-
gefragt; unterreprdsentiert; weder fiir die MitarbeiterInnen, noch fiir die UnternehmerInnen selbst
ein Thema; wertvoll aber zuwenig genutzt; wichtig, aber nicht gefragt!!; wird von der Zielgruppe
als notwendiges Ubel empfunden, es gibt wenig Eigenmotivation fiir iiber 45jihrige da keine Auf-
wertung der Person damit verbunden ist und schon gar nicht irgendwelchen finanziellen Anreize.
Die KMU s selbst wechseln lieber zu billigerem und in der Hektik der Zeit besser sich zurechtfin-
denden Personal. Die Aufwertung der iiber 45jdhrigen miisste von der Regierung erfolgen. Wir le-
ben in einer Zeit, welche eine Art Diktatur des Kapitals ausiibt. Darin ist wenig Platz fiir iiber
45jdrige.

Sonstige Antworten betreffen sieben Nennungen, kritische Antworten gab es vier Mitarbeite-
rInnen hinsichtlich hoher Kosten: unbezahlbar; oft nicht leistbar; ein Kostenfaktor; eine Res-
sourcenfrage fiir Betrieb und Mitarbeiter.
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Die Erhebung abschlieRend wurde die Mdglichkeit gegeben, Anregungen, Kritik und sonstiges
feedback zum Thema abzugeben. Vereinzelt klingt Kritik am Begriff 45+ als ,Abstempeln”
durch, gleichzeitig wird auch eine Bestarkung fiir Thematik von g-p-s und die Wichtigkeit der
Motivation zur Teilnahme an Weiterbildung riickgemeldet. Auch klingt mit, dass gerade vor-
beugende Weiterbildung (vor Verlust des Arbeitsplatzes) den Personen und Unternehmen
schmackhaft gemacht werden miisste. Zudem ist Weiterbildung auch gegen Ende des Erwerbs-
lebens als immer wichtiger eingestuft. Anbei die Wortmeldungen im Einzelnen.

>

Ich finde das Projekt hervorragend!! Wir beschdftigen uns im Institut schon seit langem mit die-
sem Thema und haben die Marke: "Generation-Plus-Training" auch deshalb geschiitzt. Wir sehen
es als unseren Weiterbildungsauftrag fiir die Zukunft, noch intensiver in diese Richtung aktiv zu
werden. Dies ist jedoch in Osterreich, durch den Lobbyismus (WIFI-AMS etc.) fiir ein privates Un-
ternehmen eher schwierig!! Dafiir arbeiten wir zum Beispiel in Italien/Siidtirol hervorragend mit
Offentlichen Institutionen wie z.B. dem "Ladinisch-deutschen Berufsbildungsinstitut" etc. inkl.
ESF zusammen.

Untersuchung und Uberpriifung von Qualitiit und Wirksamkeit beruflicher Weiterbildung ist gerade
eine aktuelle Diskussion bei CTR Training & Services. Wir haben schon iiberlegt, ob wir nicht selbst
derartig gelagerte Analysen entwickeln sollen - deshalb freuen wir uns besonders iiber diese Initia-
tive des OIBF. Ich lade Sie beide jedenfalls vorab zu einem Kennenlern-Gesprich bei CTR ein!

Ich freue mich auf die Auswertung der Studie

Wiirde gerne als Coach und Trainer meine Féhigkeiten und Talente zur Verfiigung stellen. Ich ersu-
che um ein personliches Gesprdch.

Ich finde das Thema total wichtig & empfehle Ihnen die Website www.seniors4success.at!

Nach unseren Erfahrungen schiitzen die 45+ TeilnehmerInnen an unseren Veranstaltungen den
Meinungs- und Gedankenaustausch in alters- und geschlechtsgemischten Gruppen. Es hat sich be-
wdhrt, bei der Planung von Veranstaltungen Methoden einzuplanen, die fiir altersgemischte Grup-
pen addquat sind, d.h.: es muss vor allem ausreichend Zeit zur Verfiigung stehen fiir Arbeit in
Kleingruppen und Pausen fiir unorganisiertem Gedankenaustausch und Plauderrunden.

Zur Bildungsberatung kommen jetzt hdufiger Personen im Alter von 40+, die an qualifizierten
Ausbildungen, z.B. berufsbegleitenden Fachhochschulen, Fernstudien usw. interessiert sind. Moti-
vation ist, ich mdchte noch einmal was anderes machen. Sie sind dann aber schockiert, dass sie
diese Studien gleich absolvieren miissen wie Maturanten von der Schule, d.h. die Perspektive ist:
bis ich fertig bin, bin ich iiber 50, da werde ich kaum mehr in einen neuen Beruf einsteigen kén-
nen. Sie sehen auch nicht ein, dass die berufliche Erfahrung nicht angerechnet wird. Diese Perso-
nen sind in ihren Berufen ziemlich eingespannt, auch da ist es schwierig sich fiir Weiterbildung
frei zu machen. Bildungsfreistellungen sind leider fast anriichig in kleineren Firmen.

ich finde die Titulierung: iiber 45 jihrige schwierig. ich werde heuer selbst 44 und komme mir
nicht alt vor. wenn ich: "iiber 45 jihrige" lese hat das einen anstrich von "alt" und ist unattrak-
tiv. vielleicht kanns nicht iiber das alter aufgemacht werden: sondern eher im sinn von: "lebens-
langes lernen auch lange nach ausbildungsende" oder in so eine - am inhalt und nicht am alter
festgemachte titulierung!

45+ mag ja zur Zeit "in" sein, ich bin 41 und empfinde es als diskriminierend, in 4 Jahren der
Gruppe ‘dlterer Personen" zuzugehédren. Welchen Jugendlichkeitswahn unterstiitzten sie damit?
Wir haben gute Erfahrungen mit altersheterogenen Weiterbildungen gemacht, das meint 21-74!
Wir haben auch ECDL-Schulungen: TeilnehmerInnen ohne EDV-Kenntnisse haben da sicherlich ei-
nen erschwerten Einstieg und miissen eine Angstschwelle iiberwinden, und darauf ist Riicksicht zu
nehmen. Das ist allerdings jedoch nicht unbedingt eine Altersfrage. Was in Bezug auf ECDL eher
héufig ist, ist nach wie vor, dass es sich Frauen altersunabhingig weniger zutrauen und damit
langsamer sind, bzw. welches technische Interesse jemand mitbringt.

Man muss auch das Thema Karriere beriicksichtigen. 45+ ist schockierend. In unserem Bereich ist
es ab 55+ zielfiihrend

Ich finde es kontraproduktiv, dass hier AUSSCHLIESSLICH die eindeutig berufliche Weiterbildung
(wie immer bei diesen Debatten) abgefragt wird. Um den gestiegenen Anforderungen im All-
tag/Arbeitsalltag gewachsen zu sein, sind auch berufsbegleitende BildungsmafSnahmen wichtig: 1.
um generellen Einstieg in (Weiter)-Bildung zu erleichtern (generelle Bildungsferne/negative Erleb-
nisse mit schulischer Bildung stehen hdufig der Weiterbildung im Weg; dieser Einstieg wdre leich-
ter/erfolgreicher). 2. Stress/Burnout etc. erfasst auch bildungsferne Schichten. Um bis 65
"jobready" zu sein, wdren allgemein bildende Veranstaltungen/Maf3nahmen von grofsem Vorteil.
Wenn dltere Arbeitnehmer "gliicklicher" sind, wird auch die Aufnahmefdhigkeit etc. hoher sein.
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» Einfache Abwicklung ohne Ressourcen- und biiroverzehrende Formalititen. EQUAL ist fiir kleine
Unternehmen absolut todlich!!

»  Kldren, wie kann man dltere Menschen besser motivieren kann

»  Wichtig wird sein, klar zu machen, dass sie noch 20 Jahre arbeiten miissen und Weiterbildung ei-
ne Uberlebensfrage wird, genauso wie Arbeitseinteilung und Gesundheit

» Erkennen rechtzeitig im Betrieb wann Mitarbeiter gefdrdert, Ordentliche Programme (AMS-Mittel)
vorbeugend fiir dltere Mitarbeiter einsetzen

> Die Berufsforderungsinstitute Osterreichs haben vor 3 Jahren einen Arbeitskreis "50plus" mit dem
Ziel gegriindet, Bildung fiir iiber ca. 50jdhrige zu forcieren

»  Wir sind die Bildungseinrichtung der Landwirtschaftskammer und daher in erster Linie fiir die Wei-
terbildung der Landwirte zustdndig. Fachthemen gelten fiir alle Altersstufen. Die Lernmethoden
bei diesen Veranstaltungen werden nicht speziell auf dltere oder jiingere Kursteilnehmer abge-
stimmt. Bestimmte Kursangebote richten sich vom Inhalt her automatisch an jiingere Béuerinnen
und Bauern. (z.B. Betriebsentwicklung, Reitpddagogik...) EDV Kurse werden speziell fiir Senioren
und Wiedereinsteiger angeboten.

»  Aus- und Weiterbildungen vor allem von Frauen (iber 45 sollten finanzielle Zuschiisse oder AMS-
Férderungen motiviert werden (ohne eine solche ist Weiterbildung oft auch iiberhaupt nicht még-
lich).

» Dieses Thema weiter vertiefen

» Die Unternehmen sollen an und fiir sich Auszubildende mehr Gelder fliissig machen, nicht erst fiir
Leute ab 45

»  Weiterbildungsangebote iiber 45 genug von VHS/BFI angeboten, Bewerbung TN 45+ verschiedene
soziale Schichten - daher wichtig den Nutzen in den Vordergrund der Weiterbildung herauszuarbei-
ten und anzubieten

» Geduld! Irgendwann miissen die Betriebe draufkommen, dass dieses Potenzial zu wenig "gefér-
dert" wird
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VII. 2  Fragebogen MitarbeiterInnen KMU
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Fragebogen fiir ARBEITNEHMER und ARBEITNEHMERINNEN

Interviewerln [ ] Gewerbe [[ ] 10-49 |[[ ] Wien|FB-Code
[ ] Handel [[ ] 50-100 |[ ] Stmk OIb
(] 101-249
Osterreichisches Institut fiir

Berufsbildungsforschung

Sehr geehrte Damen und Herren!

Auch in lhrer Branche hat sich in den letzten Jahren sicher viel verandert. Wir — das Institut fur
Berufsbildungsforschung — gehen davon aus, dass Weiterbildung hilfreich sein kann, mit diesen
Veranderungen umzugehen. Dies gilt sicher besonders flir Menschen, deren Schul- und
Berufsausbildung schon langer zurtckliegt.

Gleichzeitig stellen wir uns vor, dass es aus unterschiedlichen Griinden nicht immer leicht ist, an
Weiterbildung teilzunehmen.

Im Rahmen eines geforderten Projektes konnen wir nun Informationen, Beratungen oder
lernunterstitzende Kurse zusammenstellen und interessierten Mitarbeiterlnnen kostenlos zur
Verfligung stellen.

Dafur ist es fur uns wichtig, Ihre Einschatzungen kennen zu lernen. Deswegen bitten wir Sie,
diesen Fragebogen méglichst bald, spatestens bis 3. Februar auszufillen und zu retournieren
(FAX 01 3197772 oder mail: g-p-s@oeibf.at oder Post: 6ibf, Biberstralle 5/6, 1010 Wien).

Herzlichen Dank!

| 1) Welche Erfahrungen haben Sie insgesamt mit Weiterbildung gemacht?

[] eher gute []  eher weniger gute [] sowohlals auch [ ] garkeine

| 2) Weiterbildung wird in den nachsten Jahren in lhrem Beruf vermutlich ...

[]  wichtiger []  weniger wichtig [] gleich wichtig bleiben

| 3) Welche Weiterbildung ist aus Ihrer Sicht besonders wichtig, um am Laufenden zu bleiben?

[] fachspezfische Weiterbildung wie z.B. Spezialkenntnisse
L] allgemeine Weiterbildung wie z.B. Arbeitsorganisation, Kommunikation, ...
[] beides

4) Was wiirde Sie im Zusammenhang mit Weiterbildung und
Arbeitsbewiltigung interessieren? Stufen Sie bitte ab von
1=sehr interessant bis 5=gar nicht interessant
Infos Uber Weiterbildungsforderungen
Infos Uber Bildungsangeboten in lhrer Nahe
Hilfe bei Auswahl von Weiterbildungsangeboten
Infos zu Gesundheit am Arbeitsplatz
Tipps zur Vermeidung von Stress am Arbeitsplatz
Argumente, damit ich vom Betrieb leichter Weiterbildung bekomme
Tauschmoglichkeit von Lernunterlagen
Tipps zur erfolgreichen Teilnahme an Weiterbildung
Maoglichkeiten der Suche von Lernpartnerinnen
Individuelle Beratung zu Weiterbildungsmaoglichkeiten
Neue Lernformen (z.B. e-Learning) ausprobieren
Spannende Seiten des Lernens kennen lernen

{0 O
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{0

Welcher Themenbereich ware noch fiir Sie interessant?



5) Welche Wege waren fiir Sie besonders hilfreich, um zu diesen Informationen zu gelangen?
(Mehrfachnennungen mdglich)

[ ]  spezielle Broschiiren

[ ] spezielle Homepage

[ ] kostenlose Telefonhotline

[ ] persénliche Beratung

U] Firmenaushang/interne Mails

5a) Zu diesen Themenbereichen wird es auch eine Website geben. Dazu gibt es verschiedene
Namensvorschlage. Welcher geféllt lhnen am besten, am zweitbesten und welcher am drittbesten?

forumweiterbildung.at Platz
bildungsmuffel.com Platz
Bildung45+.at Platz
Bildung-und-beruf.at Platz

| 6) Werden Sie in lhrem Betrieb zur Teilnahme an Weiterbildung motiviert? ‘

[ja (] nein

| 7) Erhalten Sie Vorschlage fiir lhre Weiterbildung von Vorgesetzten oder Personalverantwortlichen? ‘

[lja (] nein

| 7.1) Wenn nein, wére es hilfreich fiir Sie? ‘

[lja (] nein

| 8) Wer soll bei Weiterbildung fiir Mitarbeiterinnen tiber 45 aktiv ,,den ersten Schritt machen“? ‘

[] Unternehmensseite (Personalchefln, Geschéftsfiinrung,...)
[] Mitarbeiterlnnenseite (Mitarbeiterlnnen, Betriebsrat,...)

] Weiterbildungs-Anbieter (spezielle Angebote,...)

[] Gewerkschaften/Kammern

[ ] andere, und zwar; ............

Jetzt geht es um lhre Meinung, wie Weiterbildungsangebote aussehen sollen.

9) Bei Weiterbildung konnen die teilnehmenden Personen unterschiedlich stark eingebunden sein.
Welche Art bevorzugen Sie eher?

[] aktive Teilnahme (z.B. Gruppenarbeit im Seminar)
passive Teilnahme (z.B. Vortrag zuhdren)
beides

10) Wenn Sie allgemein an eine Weiterbildung denken, die
angenehm und interessant sein soll.
Stufen Sie bitte ab: 1=trifft sehr zu, 5=trifft Gberhaupt nicht zu
Teilnehmerlnnen sollten in meinem Alter sein
Vortragende Person sollte in meinem Alter sein
Inhalte der Trainings setzen bei Erfahrungen der Teilnehmerinnen an
Es soll Abwechslungen geben (Vortrag, Ubungen, ...)
Es sollen schriftliche Unterlagen vorhanden sein
Die Weiterbildungsteilnahme soll mit Zertifikat bestéatigt werden
Es sollen keine ,peinlichen* Ubungen gemacht werden
Wenn sinnvoll, soll auch Internet und Computer einbezogen werden
Es sollen die Inhalte auf die Praxis abgestimmt werden
Lernberatung oder —unterstutzung soll Teil der Weiterbildung sein

O O
I
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Denken Sie bitte an ein fiir Sie optimales Umfeld fiir Weiterbildung

| 11) Wie viele Teilnehmerlnnen sollten idealerweise an einem Weiterbildungskurs teilnehmen?

........ Personen

| 12) Welche Kurszeit ist fiir Sie am angenehmsten? (Mehrfachnennungen mdéglich)

[ ]  Vormittag [ ]  Nachmittag [l Abends [l  Wochenende

| 13) Wo soll Weiterbildung stattfinden? (Mehrfachnennungen mdglich) ‘

[_] direkt am Arbeitsplatz []in sonstigen Firmenraume  [_] auRerhalb der Firma [_] daheim

Bei umfangreicheren Weiterbildungen sind regelmaBigen Kurszeiten oder geblockte Kurszeiten
moglich. Wenn Sie jetzt nur an die optimalen Rahmenbedingungen denken:

| 14) Weiterbildungen mit regelméaRigen Kurszeiten soll ..... (pro Zeile eine Antwort)
pro Woche ... x  stattfinden
pro Kurstermin ... Stunden dauern
insgesamt ... Wochen dauern

| 14b) Weiterbildungen mit geblockten Kurszeiten soll ..... (pro Zeile eine Antwort)
insgesamt ... Tage dauern

| 14c) Wann soll ein geblockter Kurs stattfinden?

[] unter der Woche
[ ] am Wochenende
[ teils teils

| 15) Welche Form der Weiterbildung ist lhnen sympathischer? (nur eine Nennung) |

[ ]  geblockte Weiterbildung [] bevorzuge nur kurzfristige Weiterbildung
[] regelmaflige Weiterbildung L] Weiterbildung grundséatzlich nicht sympathisch

16) Wer soll Schulungen direkt am Arbeitsplatz durchfiihren (fir bereits in der Firma vorhandene
Gerate, Programme, etc. )? (Mehrfachnennungen maglich)

[ ] Erfahrene Kolleglnnen
[ ] Jingere Kolleginnen

Externe Personen (Trainerlnnen, Hersteller,...)
[] JedeR selber durch Eigenstudium

17) Bis wie lange vor dem Pensionsantritt ist es Ihrer Meinung nach wichtig, an beruflicher
Weiterbildung teilzunehmen?

Jahre

18) Ware es fiir Sie reizvoll, iiber einen bestimmten Zeitraum mit einem jiingeren Kollegen bzw.
einer jiingeren Kollegin eng zusammenarbeiten, um gegenseitig Tipps und Erfahrungen aus Praxis
bzw. Ausbildung auszutauschen?

[lja (] nein



19) Haben Sie sich 2004/2005 beruflich weitergebildet
(Einschulungen, Seminare, Kurse,...)?

2004 | 2005

im Betrieb (Einschulung, Unterweisung durch Vorgesetzte,...) [ ] L]
aulerhalb des Betriebs (Seminar, Kurs, Tagung,...) [ []

Nein [] L]
[19.1) Wenn ja, wie viele Stunden waren das insgesamt (ungeféhr)? |
2004: ........ Stunden
2005: ........ Stunden

[ 20) Planen Sie 2006 eine Weiterbildung zu machen? (Mehrfachnennungen mdglich) |

[ ]  Ja, vermutlich im Betrieb (Einschulung, Unterweisung durch Vorgesetzte,...)
Ja, vermutlich auBerhalb des Betriebs (Seminar, Kurs, Tagung,...)

L]
[ ]  Nein, keine Weiterbildung
[ ] Noch nichts iiberlegt

...... Jahre

| b) Geschlecht ‘

(] mannlich [ ] weiblich

c) Welche Schulbildung haben Sie
abgeschlossen

Hauptschule

AHS Unterstufe

Berufsschule, Lehre

Meisterprifung

Berufsbildende Mittlere Schule (BMS)
AHS Matura

BHS Matura (HTL, HAK, HBLA)
Hochschulausbildung (UNI, FH)
Sonstiges:

I

| d) Welche Stellung haben Sie in lhrer Firma? ‘

Arbeiterin (un/angelernt) [
Facharbeiterin
AngesteliteR [ ]

| e) Haben Sie dabei eine leitende Funktion? |

[] ja [ nein

f) Verfiigt Ihr Unternehmen uber weitere
Standorte?

L[] ja (] nein

g) Beinhaltet Ihr Arbeitsplatz auch Tatigkeiten
mit...

Internet L] ja [ nein
Computer [ ] ja [ nein

h) Internetkenntnisse werden in den nachsten
Jahren in lhrem Beruf wichtiger

[] ja [J nein

i) Sind Sie personlich an lhrem Arbeitsplatz
von sténdigen technischen Neuerungen
betroffen?

[] ja [ nein

j) Wie viele Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
gibt es an diesem Standort (ungefahr, ohne
Lehrlinge)

Gesamt ... ,

DAVON Frauen: .....

k) Von der Belegschaft dieses Standortes, wie
viele Personen sind iiber 45 Jahre (ungefahr)?

Gesamt ....... Uber 45,

DAVON Frauen ..... Uber 45




Im Fragebogen haben wir erwahnt, dass wir Informationsméglichkeiten, Beratung
und/oder Kurse anbieten moéchten. Sind Sie an ndheren Informationen interessiert?

[Jja i [ nein

| Welche Informationen hitten Sie gerne?

[ ] sobald die Informations-Homepage zur Verfiigung steht
sobald die gratis Telefonhotline zur Verfigung steht
[]  sobald gratis Beratung und Lernbegleitung angeboten wird

Geben Sie uns bitte bekannt wie wir Sie erreichen kénnen.

Die Adressen werden selbstverstandlich nach Zusendung der
von lhnen gewiinschten Informationen geléscht und unterliegen
natiirlich dem Datenschutz!

Email
Name:
Postanschrift:

PLZ:

Vielen Dank, dass Sie den Fragebogen ausgefillt haben!

W

Bitte schicken Sie den Fragebogen bis 3.2. retour, am besten per Fax.
Fax: 01 3197772

Weitere Moglichkeiten:
Postanschrift: 6ibf, Biberstralte 5/6, 1010 Wien
E-Mail: g-p-s@oeibf.at

g-p-s B

generationen « potenziale » starken

ZIW“ Gefordert aus Mitteln des Bundesministeriums fir Wirtschaft und Arbeit
m . i und des Européischen Sozialfonds.

BUNDESHINISTERIUM fir
WIRTSCHAFT und ARBEIT
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VIL. 3 Fragebogen Geschaftsfiihrung KMU
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Fragebogen Geschaftsfihrung / Personalabteilung

Interviewerln [ ] Gewerbe [[ ] 10-49 [ ] Wien [FB-Code

[ ] Handel |[] 50-100 [[] Stmk
anee (] 101-249 " O’bf

Osterreichisches Institut fiir
Berufsbildungsforschung

Sehr geehrte Damen und Herren!

Wie telefonisch angeklindigt, fihrt das 6sterreichische Institut flir Berufsbildungsforschung ein
Projekt zum Thema ,,Weiterbildung von Mitarbeiterinnen tiber 45 Jahren“ durch.

Wir mdchten uns nochmals fir Ihre Bereitschaft zur Mithilfe bedanken. Bitte fullen Sie diesen
Fragebogen bis 3. Februar aus und faxen ihn retour: 01 3197772 (bzw. Rucksendeadresse
siehe letzte Seite).

Far eventuelle Rickfragen stehe ich Ihnen gerne zur Verfugung unter g-p-s@oeibf.at

Herzlichen Dank!

1) Welche Erfahrung haben Sie insgesamt bei der Weiterbildung der Mitarbeiterinnen tliber 45
Jahre gemacht?

[ ] ehergute [] eher weniger gute [] sowohl als auch [] gar keine
2) Was ist fiir Sie als personalverantwortliche Person im
Betrieb im Zusammenhang mit Weiterbildung interessant?
Stufen Sie bitte ab, 1=sehr interessant, 5=gar nicht interessant
(Schulnoten) 1 2 3 4 5
Aktuelle Veranstaltungshinweise zum Thema Weiterbildung [ | [ ] [] [ []
Checkliste zur Auswahl von Weiterbildungsangeboten [ | [ | [ ] [ []
Newsletter, Artikel, Publikationen zum Thema | | | | | |
Erfahrungsberichte von KMU mit Weiterbildungsangeboten | | | | | |
Forderungen bei Weiterbildung von Mitarbeiterlnnen Gber 45 | | L] || L] L]
Tipps zu Wissenstransfer zwischen Generationenin Unternehmen [ | [ | [ ] [ ] [
Infos Uber von Bildungsangeboteninlhrer Nahe | | [ | [ ] [ []
Restplatzborse fir Weiterbildungsangebote | | [ | [ ] [ ] []
Tipps zu Gesundheit und Ergonomie am Arbeitsplatz [ | [ ] [ ] [ ] [
Welcher Themenbereich wére noch fur Sie interessant?
3) Es ist geplant, eine umfangreiche Website zu obigen
Schwerpunkten anzubieten. Wie klingt das fiir lhren Betrieb? 1 2 3 4 5

(1= sehr interessant, 5=gar nicht interessant,) [] [] L] L] L]

3a) Fiir diese Website gibt es verschiedene Namensvorschldage. Welcher gefillt lhnen am
besten? Welcher am zweitbesten und welcher am drittbesten?

forumweiterbildung.at| [ | Platz
bildungsmuffel.com| [ ] Platz
Bildung45+.at| [ | Platz
Bildung-und-beruf.at| [ | Platz




4) Im Rahmen des Projekts sind kostenlose Workshops

geplant, die MitarbeiterInnen bei der Auswahl/Teilnahme an
Weiterbildung, bei Fragen des Lernens und der Gesundheit
am Arbeitsplatz unterstiitzen sollen. 1 2 3 4 5

Wie klingt das fiir Ihren Betrieb?
(1= sehr interessant, 5=gar nicht interessant) [] [] [] [] L]

5) Kénnen Sie sich prinzipiell vorstellen, eine Person aus lhrem Betrieb fiir einen Workshop fur
einen Tag freizustellen?

] ja (] nein
5a) ja, und zwar weil... 5b) Und zwar weill ...
(Mehrfachantworten maglich) (Mehrfachantworten moglich)

Mitarbeiterlnnen profitieren davon Personal fehlt in Produktion

Betrieb profitiert davon Auftragslage lasst es nicht zu

Kein organisatorischer Aufwand ein Tag ist zu lange

Keine direkten Kosten Wabhrscheinlich geringes Interesse

Sinnvoll fir auftragsschwache Zeit bestehende Weiterbildung reicht

I

Sonstiges: Sonstiges:

I

6) Es ist geplant, 4x im Jahr einen kostenlosen Newsletter mit
den aktuellen Informationen zum Thema Weiterbildung fiir
45+ herauszugeben. 1 2 3 4 5

Wie klingt das fiir lhren Betrieb?
(1= sehr interessant, 5=gar nicht interessant) L] L] L] L] L]

7) Welchen Aufbau bevorzugen Sie in einem Newsletter?

X eher viele Themen im Uberblick
[] eher wenige Themen vertieft dargestellt
egal

8) Welche Form eines Newsletter ist lIhnen besonders sympathisch? (nur eine Nennung)

[ ] Als Printprodukt per Post

[] Als pdf per Mail

[ ] Als Link gemailt

[ ] Auf Homepage zum download ohne persénliche Information
[] Sonstiges, und zwar:

9) Durch die Notwendigkeit, langer zu arbeiten, und dem gleichzeitigen Nachriicken
geburtenschwacherer Jahrgidnge werden sich die Alterszusammensetzungen der Belegschaften
zunehmend #ndern (miissen). Gibt es in Inrem Unternehmen bereits Uberlegungen zum
Umgang mit einer dlter werdenden Belegschaft (,,demographischer Wandel“)?

[] Ja L] nein

Falls ja, welche?




10) Welche der nachstehenden Unterstiitzungsangebote zum Thema ,,Demographischer
Wandel“ in der Belegschaft kann fiir Sie hilfreich sein? (Mehrfachnennungen mdglich)

[] Publikationen/Veranstaltungen zu Good-Practice-Beispielen

[] Unterstiitzung durch e-learning-Angebote fiirs Personal

[ ] Checklisten zur innerbetrieblichen Vorgehensweise/Gestaltungsméglichkeiten
[ ] Allgemeine Informationen zur Problemstellung des demographischen Wandels
L] Spezialisierte Beratungsdienstleistungen

11) Gibt es in lhrem Unternehmen Instrumente zum Wissenstransfer zwischen den
Generationen?

L] Ja [] nein

Falls ja, welche? ......couveviveiiiiiiee e

12) Gibt es in lhrem Unternehmen Programme um Mitarbeiterinnen iiber 45 in lhrem Betrieb zu
halten bzw. planen Sie derartiges in den nachsten 3 Jahren? (Mehrfachnennungen moglich)

Gib es bereits  geplant
Systematische, regelmaRige Weiterbildung [] L]
Altersgemischte Teams | |
Horizontale Karrieren L L
Job Rotation L] []
MaRnahmen beruflicher Neuorientierung L] []
Altersgerechte Arbeitsplatze [] L]
Tandems | |
Sonstiges, und zwar: | |

13) Wie hoch soll lhrer Meinung nach der Anteil an erfahrenen Mitarbeiterlnnen uber 45+ im
Betrieb sein um das betriebliche Wissen optimal zu nutzen?

.......... % Anteil von Personal Uber 45 in der Belegschaft

14) In lhrer Branche wird der Bedarf an Weiterbildung in den nachsten Jahren vermutlich eher...

Fiir Personal Fiir Personal

liber 45 unter 45
steigen [] []
gleich bleiben | |
sinken | |

15) Weiterbildung fiir Mitarbeiterlnnen tiber 45 bei lhrem

Unternehmen... (1=trifft sehr zu, 5=trifft gar nicht zu, Schulnoten) 1 2 3 4 5
... ist mit anderen betrieblichen Bereichen abgestimmt (Budgetplanung etc.) L] L] L] L] L]
... richtet sich darauf aus, leistungsschwachere Mitarbeiterinnenzufordern [ | [ ] [ | [ ]  []

... liegt grundsatzlich in der Verantwortung der einzelnen Mitarbeiterinnen L] L] L] L] L]
... wird dann ergriffen, wenn Qualifikationsdefizite deutlich sind [ | Ll [ L] L]

... wird hauptsachliche als Pramie gewahrt | | L | L | L | L |

... wird bei der Planung mit den Mitarbeiterlnnen individuell abgestimmt | | L | L | L | L |

... erfolgt meist fir ganze Abteilungen bzw. Gruppen [ | | | | L

... ist primar auf den Arbeitsplatz zugeschnitten L] L] L] L] L]

... wird vom Unternehmen grofteils bezahlt L] L] [] L] L]

... ist ident wie fir Personen unter 45 || L] L] L] L]

... ist im wesentlichen fur FUhrungskrafte relevant

... soll unmittelbaren Nutzen aufweisen

[98)




16) Bis wie lange vor dem Pensionsantritt ist es lhrer Meinung nach wichtig, an beruflicher
Weiterbildung teilzunehmen?

Jahre

17) Weiterbildung soll vor allem ... (Mehrfachnennungen) Besonders fur Besonders fur
Personal unter 45 | Personal Gber 45

allgemeine Qualifikationen (Kommunikation,..) vermitteln
spezielle Fachkenntnisse vermitteln

Selbststudium beinhalten
betriebsintern stattfinden
betriebsextern stattfinden
direkt am Arbeitsplatz stattfinden

verstarkt Frauen erreichen
verstarkt Manner erreichen

NN
I

| 18) Wer soll bei Weiterbildung fiir Mitarbeiterinnen iiber 45 aktiv ,,den ersten Schritt machen“?

[] Unternehmensseite (Personalchefln, Geschaftsfiihrung,...)
[] Mitarbeiterinnenseite (Mitarbeiterinnen, Betriebsrat,...)
[ ] Weiterbildungs-Anbieter (spezielle Angebote,...)
[ ] Gewerkschaften/Kammern
andere, und zwar:

| 19) Wie ist Ihr Unternehmen von technischen Neuerungen / neuen Maschinen betroffen?

[] Sehr stark [ ] stark (] weniger stark [] fast gar nicht

| 20) In welchem Intervall entsteht in lhrem Betrieb grundsatzlicher Qualifizierungsbedarf?

[ ] mehrmals im Jahr [ ] alle 1-2 Jahre [] alle 3-5 Jahre [ ] seltener

| 21) Wie viele Mitarbeiterlnnen sind an diesem Standort fix beschéftigt (ohne Lehrlinge)?

GESAMT ......... (absolute Zahlen), davon Frauen: ...... (absolute Zahlen)

| 22) Von diesen Mitarbeiterinnen sind wie viele Personen élter als 45 Jahre?

....................... Frauen Uber 45 (absolute Zahlen)

Manner Uber 45 (absolute Zahlen)

| 23) Wie setzt sich die Belegschaft liber 45 Jahre ungefahr zusammen?

........... % un/angelerntes Personal
........... % qualifiziertes Personal (Lehre, BMS,...)

........... %  hoher qualifiziertes Personal (HTL, Matura, Uni, FH)

| 24) Zu lhrer Person

a) lhr Alter: Jahre

b) Ihr Geschlecht:  maénnlich [ ] weiblich [ ]

c) lhre Tatigkeit: (] PersonalverantwortlicheR
L] Geschéaftsfihrerin/Eigentimerin
L] Prokuristin
L] Sonstiges, und zwar :




Im Fragebogen haben wir erwéhnt, dass wir Informationsméglichkeiten wie z.B. eine website
oder newsletter anbieten. Sind Sie an naheren Informationen interessiert?

[]ja i (] nein
| Welche Informationen hitten Sie gerne? ‘
L] sobald die Informations-Website online geht
[] Wenn Workshop-Teilnehmerinnen gesucht werden
L] Informationen Uber Ergebnisse der Erhebung
L] Informationen Uber Abschlussveranstaltung
[] Zusendung Newsletter

Geben Sie uns bitte bekannt wie wir Sie erreichen kénnen.
Die Adressen werden selbstverstandlich nach Zusendung der von lhnen
gewinschten Informationen geloscht und unterliegen dem Datenschutz!

Email:

INur falls eine Zusendung gewiinscht wird:]

Name:

Firma:

Postanschrift:

PLZ:

Vielen Dank fur lhre Mithilfe!

Senden Sie bitte den Fragebogen moglichst bald, jedoch spatestens
bis zum 3.2.2006 an das 0ibf.

FAX 01-3197772

g-p-s@oeibf.at

oibf Kennwort ,,g-p-s“
BiberstraRe 5/6
1010 Wien

g-p-s B

generationen « potenziale » starken

2."=‘ Gefordert aus Mitteln des Bundesministeriums fir Wirtschaft und Arbeit
m . i und des Europaischen Sozialfonds.

BUNDESHINISTERIUM fir
WIRTSCHAFT und ARBEIT
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Osterreichisches Institut fiir
Berufsbildungsforschung

Diese Erhebung fokussiert auf Weiterbildung, die in einem gewissen Bezug zur beruflichen
Weiterentwicklung steht (fachspezifische Angebote bzw. Angebote zur persoénlichen Weiterentwicklung
im Sinne von Kommunikation, Rhetorik, Arbeitsorganisation etc.).

Nehmen Sie an Ihrem Institut wahr, dass die Teilnahme an berufsbezogener Weiterbildung mit
zunehmendem Alter zuriickgeht?

[]ja [] nein

Wie hilfreich finden Sie fiir die Weiterbildungs-Branche nachstehende Strategien, um Menschen liber 45
fiir berufsbezogene Weiterbildung besser zu erreichen? (1= sehr hilfreich, 5=lGberhaupt nicht)

N
w

mehr Marketing bei Personalverantwortlichen

mehr Marketing bei Personen 45+

Angebote an Lernbediirfnisse anpassen (z.B. Didaktik)
Altershomogene Zusammensetzung der Kurse
Zielgruppenspezifischer Inhalte/Leistungen anbieten

verstarktes Angebot von Blended-Learning
Bedarfsanalysen flr betriebliche Weiterbildung anbieten
Betriebskontakte vertiefen/ausbauen

ein Zertifikat fur ,altersgerechte Ausbildung*
Info-Website zum Thema Weiterbildung 45+

Lerninhalte auf jeweiliges Vorwissen anpassen
spezielle Angebote flir 45+ speziell bewerben
Sonstige, und zwar:............

I I
I
I O |
(I I
(I O M

In Osterreich gibt es bisher nur wenige berufsbezogene Weiterbildungsangebote speziell fiir iltere
Berufstatige. Welche Griinde sehen Sie dafiir aus Sicht lhrer Branche?

(Zutreffendes bitte ankreuzen,
Mehrfachantworten méglich)

nur wenige Bildungseinrichtungen setzen auf diese Zielgruppe

mangelnde Nachfrage an ,altersgerechten® Bildungsangeboten

generell mangelnde Nachfrage von Personen Uber 45 an berufsbezogener WB
mangelnde Nachfrage seitens der Betriebe

wenig Erfahrung mit altersgerechter Didaktik seitens der Anbieter
Adaptierung der Angebote zu aufwandig

mangelnde finanzielle Anreize fur Anbieter (Subventionen, Férderungen)
spezielle Angebote fir die Zielgruppe 45+ haben sich nicht bewahrt

zielgruppenspezifische Bildungsangebote sind generell kein Thema
anderes, und zwar: ......

I O
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Gibt es an lhrem Institut berufsbezogene Bildungsangebote, die speziell an altere Teilnehmerinnen
gerichtet sind?

[ Jnein []Ja
Wenn ja: welche Inhalte haben diese Kurse?
[ eher fachsperzifische Inhalte (z.B. Spezialkenntnisse, EDV)
E eher personlichkeitsbezogene Inhalte (z.B. Arbeitsorganisation, Kommunikation)
beides

Wenn ja: Wie hoch ist der Anteil jener Kurse gemessen am gesamten Kursangebot?

v fachspezifische Weiterbildung ...... %

personlichkeitsbezogene Weiterbildung..... %

Wird es an lhrem Institut berufsbezogene Bildungsangebote speziell fiir dltere Teilnehmerinnen innerhalb
der nachsten drei Jahren voraussichtlich (weiterhin) geben?

[JJa [ Nein

Gibt es an lhrem Institut berufsbezogene Weiterbildungsangebote fiir altersheterogene Gruppen, in denen
die Kompetenzen und Lernbediirfnisse élterer Mitarbeiterinnen bewusst beriicksichtigt werden?

[(JJa [ Nein

| Ist Ihr Institut an weiteren Informationen zum Thema altersgerechte Didaktik interessiert?

Ja, und zwar in folgender Form: Nein, und zwar

[] Didaktik-Schulungen fir Trainerlnnen [] genug Wissen im eigenen Betrieb

[] thematische Newsletter [ ] kein derartiges Angebot in Planung

[ ] vertiefende Literatur/Fachbiicher [ ] wird bei Trainerinnenauswahl verlangt
(] Informationswebsite [] sonstiges, und zwar: ....

[] Kostenlose Telefonhotline
] Veranstaltungen/Plattform
[] sonstiges, und zwar: ....

| Bietet lhr Institut Weiterbildungskonzepte fiir Betriebe an?

[ ] Nein [ lJa

Falls ja: wie werden die Kontakte zu den Unternehmen hauptsachlich gekniipft?

Qualifizierungsberatung fur Betriebe

individuelle Bildungsberatungen fir Mitarbeiterlnnen
Mundpropaganda, Empfehlungen

Betriebsrate, Gewerkschaften

Wirtschaftskammer, Geschaftsfihrung der Unternehmen
Medien: Inserate, Artikel, etc.

sonstiges, und zwar: ....

I O

Wie wiirden Sie folgenden Satz vervollstiandigen:

Weiterbildung fuir Mitarbeiterinnen Gber 45 in KMU St ... ..oooiiiiiiiii s e
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Wie wichtig als Zielgruppe fiir lhr Institut sind Personen mit Interesse an...:

(1= sehr wichtig, 5=lUberhaupt nicht)

1 2 3 4 5

allgemeiner Weiterbildung

beruflicher Weiterbildung bis 30 Jahre
beruflicher Weiterbildung bis 45 Jahre
beruflicher Weiterbildung Uber 45 Jahre
beruflichem (Wieder)Einstieg

I |
I |
I
I |
I

Wie schatzen Sie den Stellenwert fiir die nachsten 5 Jahre ein fiir Personen mit Interesse an ....

(1= sehr wichtig, 5=uberhaupt nicht)

1 2 3 4 5

allgemeiner Weiterbidung [] [ [J] [] [J

beruflicher Weiterbildung bis 30 Jahre [] [ [ [ [
beruflicher Weiterbildung bis 45 Jahre [] [ [ [ [
beruflicher Weiterbildung iber 45 Jahre [ [1 [ [ [
beruflichem (Wieder)Einstieg [ [ [ [ [

| Wie hoch ist derzeit der Anteil von Teilnehmerinnen liber 45+ insgesamt? (Schatzwert)

Fachspezifische Weiterbildung ....... %
allgemeinbildende Weiterbildung mit Berufsbezug ....... %
allgemeinbildende Weiterbildung ohne Berufsbezug ....... %

| Zihlen auch Unternehmen zu lhren Weiterbildungs-Kunden?

Nein []Ja
Falls ja: welche BetriebsgroBe haben diese Unternehmen iliberwiegend? (Schatzwert)

......... Beschaftigte

Im Zuge des Projekts werden mehrere Informationen und Produkte kostenlos zur Verfiigung gestelit.
Welche Informationen wiirden Sie interessieren?

Ergebnisse der Erhebung bei Firmen und Mitarbeiterinnen
Ergebnisse der Erhebung bei Weiterbildungsanbieter
Freischaltung der Informations-Website www.bildungundberuf.at
Informationen Uber Veranstaltungen

Zusendung Newsletter zum Thema Weiterbildung 45+

sobald didaktische Materalien verfligbar sind

sobald Leitfaden zu altersgerechter Weiterbildung verfligbar ist.

N

Geben Sie bitte Ihre E-mail Adresse an zwecks Zusendung der gewlinschten Informationen.

Email: .......

AbschlieBend bitten wir Sie noch um einige Angaben zu lhrer Einrichtung

Wenden Sie aktuell in lhrer Einrichtung ein standardisiertes Verfahren der Qualitiatssicherung, oder Teile
davon an? (Mehrfachantworten méglich)

[] EFQM

[ ] 1SO 9001f (EN ISO 9001:2000)

L] Qualititssiegelgemeinschaft(en)

[] eduQua -Zertifikat (Schweizer Modell)

[ ] LQW (Lernerorientierte Qualitatstestierung)
[] Selbstevaluierung ohne externe Begutachtung
L] Selbstevaluierung mit externer Begutachtung
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| Bundesland

[Iwien [IBgd [INO [J06 [stmk [1Szbg [JKtn [] Tirol []Vbg

| Name lhrer Einrichtung:

| Hinsichtlich dem Schwerpunkt der Bildungsaktivitaten, sehen Sie lhre Einrichtung als ... ?

[ berufliche Bildungseinrichtung
[] allgemein bildende od. politische Bildungseinrichtung
[ Bildungsanbieter mit dem gesamten Spektrum von Bildungsaktivititen

| Sehen Sie lhre Einrichtung als ... ?

nein teilweise ausschlieRlich
Anbieter von betrieblicher WB inkl. Schulungen fiir Unternehmen L]

Schulungspartner des AMS [ ] U] L]

| Zahl der Mitarbeiterlnnen (einschlieBlich eventueller Zweig- oder Regionalstellen)

fix Angestellte: ..... (absolute Werte, geschatzt)

davon weiblich: ..... (absolute Werte, geschatzt)

Von allen fix Angestellten sind Uber 45: ........ (absolute Werte, geschatzt)
freiberuflich Lehrende...... (absolute Werte, geschatzt)

davon weiblich:...... (absolute Werte, geschatzt)

Von allen Freiberuflichen sind Gber 45: ...... (absolute Werte, geschatzt)

Welche weiteren Anregungen oder Uberlegungen zu den angesprochenen Themen méchten Sie uns
mitteilen?

Besten Dank fiir Ihre Mithilfe!

g-p-s )

generationen « potenziale « starken
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