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Zu diesem Kompendium
Die Österreichischen SozialpartnerInnen haben die produktive
Beschäftigung von ArbeitnehmerInnen aller Altersgruppen zu einem
gemeinsamen Anliegen gemacht. Die Schaffung einer alter(n)sgerechten
Arbeitswelt steht im Zentrum dieser Sozialpartner-Initiative. Die
Veranstaltung „Arbeit – Alter – Bildung am Arbeitsmarkt“ spannte des-
halb den Bogen von der Darstellung der politischen und gesellschaft-
lichen Rahmenbedingungen bis hin zur Präsentation von
Lösungsmodellen aus der Praxis. Diese Modelle zeigen, dass die
Integration und Weiterbildung älterer ArbeitnehmerInnen entscheidend
zur Lebensqualität von Betroffenen beiträgt und eine betriebliche
Notwendigkeit zur Sicherung der Wettbewerbsfähigkeit darstellt.
Angesprochen wurden durch die Veranstaltung „Arbeit – Alter – Bildung
am Arbeitsmarkt“ BetriebsrätInnen und PersonalvertreterInnen,
ArbeitnehmerInnen, UnternehmerInnen, PersonalistInnen,
UnternehmensberaterInnen, ExpertInnen der Sozialpartner-
Organisationen, des Arbeitsmarktservice und der Ministerien,
VertreterInnen der Wissenschaft und alle Interessierten, die zu einer
alter(n)sgerechten Arbeitswelt beitragen möchten. 
Die Referate der Veranstaltung wurden in diesem Kompendium
zusammengefasst.
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Meine sehr geehrten Damen und Herren, „Arbeit und Alter“ ist ein
Thema, das uns als ArbeitnehmerInnenorganisation seit langem beschäftigt.
So haben wir z.B. mit den anderen Sozialpartnern in den vergangenen
Jahren einige gemeinsame Initiativen gesetzt. Es wurde die gemeinsame
Homepage „Arbeit & Alter“ eingerichtet, es wurden gemeinsame
Veranstaltungen durchgeführt.

Auf der Homepage werden erfolgreiche Modelle einer breiten Öffent-
lichkeit zugänglich gemacht, wir propagieren damit „Best Practice“. Ziel-
gruppe sind vor allem die Unternehmen und die Belegschaftsvertretungen.
Es ist mir wichtig, darauf hinzuweisen, dass sich vor allem jene Modelle als
erfolgreich erweisen, die von Anfang an unter Einbindung der Betriebs-
rätInnen erstellt worden sind. 

Das Thema Chancen der Älteren am Arbeitsmarkt beschäftigt uns wie
gesagt bereits seit langem. Die massiven Probleme, mit denen viele Ältere
konfrontiert sind und die bevorstehende Alterung der Erwerbsbevölkerung
machen es notwendig, dass das mit Nachdruck weitergeführt wird. Wir
müssen erreichen, dass sowohl die politischen Entscheidungsträger als auch
die Unternehmen noch mehr sensibilisiert und dass möglichst rasch erfor-
derliche Maßnahmen eingeleitet werden. 

Wir haben heute in Österreich eine Erwerbsbeteiligung Älterer, die im
europäischen Vergleich sehr niedrig liegt. Wir wissen, dass es viele Ältere
sehr schwer haben, ihren Arbeitsplatz zu behalten. Noch schwieriger ist es,
nach Verlust eines Arbeitsplatzes wieder einen neuen zu finden.  

Sehr viele Unternehmen wissen leider den Wert der Älteren noch immer
nicht richtig zu schätzen. Ältere werden oft demotiviert, statt motiviert. Das

5

Begrüßung
Herbert Tumpel, Präsident Bundesarbeitskammer

HERBERT TUMPEL begrüßt die TeilnehmerInnen
im großen Saal des Bildungszentrums der AK Wien.
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Potenzial, das in Älteren steckt, wird oft nicht wahrgenommen. Wir brau-
chen hier dringend ein Umdenken. Ältere ArbeitnehmerInnen stellen ein
wesentliches Kapital am österreichischen Arbeitsmarkt dar. 

Damit ältere ArbeitnehmerInnen im Arbeitsleben verbleiben können, ist
jedoch eine Anpassung der Arbeitswelt notwendig. Das wird allein schon
wegen der demographischen Entwicklung und dem kontinuierlichen An-
stieg der Gruppe 45+, aber auch wegen der Änderungen beim Pensionsalter
immer vordringlicher. 

Älteren ArbeitnehmerInnen muss wesentlich mehr Aufmerksamkeit
geschenkt werden, als dies bisher der Fall war. Wenn ein längerer Verbleib
im Erwerbsleben eingefordert wird, müssen auch die Voraussetzungen dazu
geschaffen werden. Und da muss auf vielen Feldern etwas getan werden.
Ich schlage vor, dass ein umfassendes „Nationales Aktionsprogramm für
ältere ArbeitnehmerInnen“ erstellt wird. Die Sozialpartner sollten dabei
sowohl in die Ausarbeitung als auch in die  Umsetzung zentral eingebunden
werden, das ist für die Qualität und natürlich auch für die Akzeptanz der
Maßnahmen ganz wichtig.

Vor allem brauchen wir aber genügend Arbeitsplätze, damit sowohl
junge Menschen als auch ältere Kolleginnen und Kollegen tatsächlich eine
Chance haben einen Arbeitsplatz zu finden. Eine signifikante Verbesserung
der Beschäftigungschancen Älterer ist untrennbar mit der allgemeinen
Arbeitsmarkt- und Beschäftigungspolitik verbunden. Nur wenn in Summe
genügend Arbeitsplätze zur Verfügung stehen, gehen positive Maßnahmen
für die eine Gruppe nicht zu Lasten einer anderen. 

Zentral ist auch die Frage, ob die heutigen, aber auch die künftigen älte-
ren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gesundheitlich in der Lage sind
bzw. sein werden, entsprechend lang im Erwerbsleben zu bleiben. Gesund-
heitsschutz wird im Hinblick auf den Erhalt der Arbeitsfähigkeit immer
wichtiger. Die Menschen müssen in die Lage versetzt werden, überhaupt
länger arbeiten zu können. Dazu brauchen wir in den Betrieben alternsge-
rechte Arbeitsplätze. Auch müssen Wissen und Erfahrung Älterer in den
Betrieben positiv und vermehrt genutzt werden. 

Derzeit mangelt es sowohl an staatlichen, als auch an betrieblichen
Maßnahmen bei der Aus- und Weiterbildung und bei der Gesundheits-
förderung und es mangelt auch an Maßnahmen zur Reintegration von Älteren
nach dem Verlust des Arbeitsplatzes. 

Der Titel der heutigen Veranstaltung lautet „Arbeit – Alter – Bildung am
Arbeitsmarkt“. Ich glaube, es ist sehr richtig, dass wir dieses Thema gewählt
haben. Denn in diesem Bereich liegt einer der zentralen Schlüssel für die
Verbesserung der Arbeitsmarktchancen nicht nur der älteren, sondern aller
ArbeitnehmerInnen. 

Wie wir wissen, ist die Qualifizierungsstruktur der älteren Menschen im
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Durchschnitt deutlich anders als der neu in den Arbeitsmarkt Eintretenden.
Betriebliche Weiterbildung ist nur für einen geringen Teil der Älteren – vor
allem, wenn sie nur über eine geringe formale Bildung verfügen – möglich.
Hier besteht dringender Handlungsbedarf. Den heute älteren Kollegen und
Kolleginnen müssen mehr Möglichkeiten für die Teilnahme an betrieblicher
Weiterbildung eröffnet werden und es muss das „lebensbegleitende Lernen“
für alle Generationen forciert und ausgebaut werden. 

Wir werden heute sehr interessante Beiträge von VertreterInnen der
OECD, der Europäischen Kommission, der Regierung, österreichischer
Betriebe und der Sozialpartner hören. Ich wünsche der Tagung einen guten
Verlauf und wertvolle Erkenntnisse und Schlussfolgerungen.
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Die heutige Veranstaltung – im Übrigen nicht die Erste in einer Reihe
von Seminaren und Workshops – unterstreicht die wichtige Rolle, welche
die Sozialpartner übernommen haben, um das Bewusstsein um die Bedeu-
tung Älterer für Wirtschaft und Gesellschaft zu verankern. Mit der gemein-
samen Plattform www.arbeitundalter.at der Industriellenvereinigung,
Bundesarbeitskammer, Wirtschaftskammer Österreich und des Österreichi-
schen Gewerkschaftsbundes wurde eine Wissensdatenbank für die lebens-
altersgerechte Entwicklung und Reorganisation von Arbeitsprozessen
geschaffen, die ein nützliches Informationsinstrument für die Unterneh-
mensführung, für Personalverantwortliche, BetriebsrätInnen und Unterneh-
mensberaterInnen, aber auch für ExpertInnen im Bereich der Bildungs-
planung und der Gestaltung bzw. Entwicklung arbeitsmarktpolitischer Maß-
nahmen darstellt. 

Auf der Plattform werden u.a. erfolgreiche Beispiele und internationale
Erfahrungen aufbereitet. Die zur Verfügung gestellten Anregungen und
konkreten Maßnahmenvorschläge für alter(n)sgerechte Arbeitsorganisation
und betriebsinterne Karrierewege bestätigen die Ergebnisse einer Studie des
Arbeitsmarktservice, dass ältere Erwerbstätige über ganz spezifische Leis-
tungsfähigkeiten verfügen, wie etwa ein gutes Urteils- und Koordinierungs-
vermögen oder die Fähigkeit komplexe Prozesse zu strukturieren. Diese
Fähigkeiten sind vor allem durch das Erfahrungswissen wie es Ältere haben,
geschärft. Es hilft bei der raschen Einschätzung von Problemlagen und
Gesamtzusammenhängen und ermöglicht damit eigenverantwortliches und
selbstständiges Arbeiten. 

Schlüsselqualifikationen und langjährige Erfahrungen erhöhen ebenso
die Kooperations- und Entscheidungsfähigkeit – gekoppelt mit sozialer
Sensibilität. 

STEFAN POTMESIL:
„Mehr Stabilität in den
Betrieben durch
alter(n)sgerechte
Arbeitsorganisation...“

Herausforderungen für

die Arbeitsmarktpolitik
Stefan Potmesil, Leiter der Sektion II
Arbeitsmarkt, BMWA

arbeit_alter_end.qxd  17.01.2007  16:22 Uhr  Seite 8



9

Eine alter(n)sgerechte Arbeitsorganisation, die diese Fähigkeiten älterer
MitarbeiterInnen nutzt, führt zu mehr Stabilität verbunden mit geringerer
Fluktuation im Betrieb und sorgt dadurch dafür, dass neue Ideen am besten
umgesetzt werden. 

Internationale Entwicklungen
In einem Artikel der Frankfurter Allgemeinen Zeitung vom 21. März 2006

wird der Präsident der amerikanischen Erdölindustrie, Red Cavaney, im
Zusammenhang mit der Erschließung von Entwicklungspotenzialen und
Marktanteilen mit folgendem Ausspruch zitiert: „Wir müssen unsere
Interessen mit denen der älteren MitarbeiterInnen in Einklang bringen.“
Eine Studie des Seniorenverbandes in der BRD kommt ebenso wie die
internationale ADECCO Group in ihrem im Februar 2006 in Brüssel vorge-
legten Bericht zu dem eindeutigen Ergebnis, dass ältere MitarbeiterInnen
entgegen der landläufigen Meinung hoch motiviert sind.

Diese Einschätzungen sind vor dem Hintergrund der zu erwartenden
mittelfristigen demographischen Veränderung nicht hoch genug zu veran-
schlagen. Eine nachhaltige Haltungsänderung verfolgen auch internationale
wie nationale Programmansätze. 

Im Zuge des „Neustarts“ des Lissabon Prozesses im Jahr 2005 und den
damit verbundenen integrierten Leitlinien für Wachstum und Beschäftigung
betreffen von den 24 Leitlinien acht unmittelbar die Bereiche Arbeitsmarkt
und Qualifikation, wobei besonders auch die Beschäftigungsförderung für
Ältere in Verbindung mit einem lebenszyklusorientierten Beschäftigungs-
ansatz hervorgehoben wird.

Im Nationalen Reformprogramm (NRP) Österreichs wird u. a. auch mit
Blickwinkel auf Ältere Bezug genommen auf die Förderung eines ausge-
wogenen Verhältnisses von Flexibilität und Beschäftigungssicherheit, auf
die Einbeziehung der Sozialpartner, auf die Sicherstellung beschäftigungs-
freundlicher Lohnkostenentwicklung, die Steigerung und Optimierung der
Humankapitalinvestitionen und die Anpassung der Aus- und Weiterbil-
dungssysteme an neue Qualifikationsanforderungen.

Strategien für aktives Altern
Bei der Veranstaltung „Arbeit und Alter“ am 29. April 2005 hat EU-

Kommissar Vladimir Spidla u.a. darauf hingewiesen, dass es in den letzten
40 Jahren in der EU zu einer Steigerung der Lebenserwartung um acht bis
zehn Jahre gekommen, die Zahl der älteren ArbeitnehmerInnen aber konti-
nuierlich gesunken ist. Im Durchschnitt sind in Europa nur 40 Prozent der
55- bis 64-Jährigen erwerbstätig, in Österreich gar nur knapp über 30 Pro-
zent. Damit ist man von dem in Stockholm gesetzten Ziel, eine Beschäf-
tigungsquote von 50 Prozent für diese Altersgruppe bis 2010 zu erreichen,
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noch erheblich entfernt. Unverzichtbar sind nach Ansicht Kommissar
Spidlas jedenfalls Strategien für aktives Altern. 

Arbeit muss sich lohnen: Es gilt, moderne Pensionssysteme zu schaffen,
die angemessen und finanziell tragbar sind und die sich an wandelnde Er-
fordernisse anpassen, um so die Erwerbsbeteiligung und Verlängerung des
Erwerbslebens zu fördern. Wesentlich dabei ist auch die Beseitigung von
Anreizen der Frühpensionierung; die jüngsten Reformen in Österreich för-
dern die Beschäftigung Älterer, insbesondere durch die Einschränkungen
bei der Frühpensionierung.

Die Qualität des Arbeitsplatzes: Sicherheit, Gesundheitsschutz und
moderne Arbeitsorganisation sind für den Verbleib im Erwerbsleben von
großer Bedeutung. Der Anpassung der Arbeitsbedingungen an die Bedürf-
nisse älterer ArbeitnehmerInnen kommt dabei hoher Stellenwert zu. Quali-
tät bedeutet aber auch, mit einer größeren Auswahl an Arbeitsformen (Teil-
zeit, flexiblere Arbeitszeiten in Verbindung mit teilweiser Pensionsauszah-
lung) den ältern ArbeitnehmerInnen den Übergang in den Ruhestand zu
erleichtern.

Erhöhung der Beschäftigungsfähigkeit: Es müssen Chancen zur Fort-
bildung geboten werden. Lebenslanges Lernen muss möglichst früh ansetzen.
Die mittlere Altersgruppe muss sich ständig fortbilden, aber auch der Jugend
gilt besonderes Augenmerk.

Verhinderung von Diskriminierung: Wichtig ist die Förderung eines
Umfeldes, in dem die Fertigkeiten und das Wissen der älteren Arbeitneh-
merInnen geschätzt werden. Starkes Engagement der Sozialpartner ist dabei
von zentraler Bedeutung, um die effektive Umsetzung der notwendigen Re-
formen an der Basis sicherzustellen. Die österreichische Arbeitsmarktpolitik
hat erfolgreich damit begonnen, das Ziel, ältere ArbeitnehmerInnen länger
im Erwerbsleben zu halten, umzusetzen. Das Arbeitsmarktservice hat u.a.
den spezifischen Auftrag, einzelne von Benachteiligungen am Arbeitsmarkt
stärker betroffene Personengruppen – dazu gehören auch Ältere – genau zu
beobachten und erforderlichenfalls unverzüglich entsprechende Maßnahmen
zu setzen. Begleitet wird dieser Auftrag von spezifischen Rahmenbedin-
gungen zur Beschäftigungsförderung wie:

Aktion „56/58 Plus“, eine Lohnnebenkostensenkung für über 56/58-
jährige ArbeitnehmerInnen um sechs Prozentpunkte, für ArbeitnehmerInnen
über 60 um über zwölf Prozentpunkte. Dies wird durch den Wegfall der
Arbeitslosen- und Unfallversicherungs- sowie der FLAF- und Insolvenz-
ausfallsgeld-Beiträge realisiert. 

Qualifizierungsmaßnahmen für Arbeitslose über 50 Jahre sind vom
Arbeitsmarktservice anzubieten, wenn jemandem aus dieser Altersgruppe
binnen drei Monaten keine zumutbare Beschäftigung angeboten werden
kann.
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Im Zuge der Reform der Altersteilzeit erfolgte auch eine Verlängerung
über den ursprünglich befristeten Termin 31.Dezember 2003 hinaus.

Das Bonus/Malus System wurde zur Steigerung der Anreize zur
Beschäftigung Älterer angepasst.

Die Eingliederungsbeihilfe, mit der u. a. das Arbeitsverhältnis von vor-
gemerkten Arbeitslosen ab 50 Jahren gefördert werden kann, zeigt im inter-
nationalen Vergleich herausragende Integrationserfolge. Die Beihilfe kann
für die Dauer des Arbeitsverhältnisses, maximal bis zu zwei Jahren, gewährt
werden. Die Arbeitgeberin/Der Arbeitgeber kann maximal 66,7 Prozent der
Bemessungsgrundlage (laufendes Bruttoentgelt plus 50 Prozent Pauschale
für Nebenkosten) vom Arbeitsmarktservice ausbezahlt erhalten. 

Die Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes verlängert sich für die Dauer
der Teilnahme an einer vom Arbeitsmarktservice angebotenen Maßnahme
der Nach- und Umschulung bzw. zur Wiedereingliederung in den Arbeits-
markt. Für Personen die an einer Arbeitsstiftung teilnehmen, um höchstens
156 Wochen und höchstens um 209 Wochen, wenn eine Ausbildung eine
längere Dauer vorsieht, oder die/der Arbeitslose das 50. Lebensjahr vollendet
hat.

Bei Arbeitslosen, die das 45. Lebensjahr vollendet haben, ist ein für die
Bemessung des Grundbetrages des Arbeitslosengeldes herangezogenes
monatliches Bruttoentgelt auch bei weiteren Ansprüchen auf Arbeitslosen-
geld so lange für die Festsetzung des Grundbetrages des Arbeitslosengeldes
heranzuziehen, bis ein höheres monatliches Bruttoentgelt vorliegt.

Für Personen ab 45 wurde ein erhöhtes Weiterbildungsgeld vorgesehen:
Bei Bildungskarenz für die Dauer von drei bis zwölf Monaten in der Höhe
des jeweiligen Arbeitslosengeld-Anspruchs. 

Nicht zuletzt wird in den Jahren 2006 und 2007 im Rahmen des Re-
gierungsprogramms „Unternehmen Arbeitsplatz“ u.a. auch ein Schwer-
punkt für Ältere gesetzt. 

In einem Sonderprogramm des Arbeitsmarktservice werden zahl-
reiche innovative Maßnahmen gefördert, die auf verstärkte Unterstützung
der beruflichen Wiedereingliederung und Re-Qualifizierung sowie auf die
Förderung einer altersgerechten Arbeitsplatzgestaltung und Betriebs-
organisation abzielen.

Weil angesichts einer alternden Bevölkerung europaweit Handlungs-
bedarf zur Finanzierung der sozialen Sicherung und der Verbesserung von
Ausbildungsmöglichkeiten über 45-Jähriger besteht, wird schließlich der
Europäische Sozialfonds in der neuen Strukturfondsperiode verstärkt da-
nach ausgerichtet, die Situation von älteren Arbeitslosen und Beschäftigten
zu verbessern.
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Das Altern der Bevölkerung Europas ist eine der größten und vielschich-
tigsten Herausforderungen. Es verändert bereits heute unsere Gesellschaft
und Wirtschaft und zwingt uns dazu, die Beziehungen zwischen den ver-
schiedenen Generationen zu überdenken. 

Die Fakten
In den letzten vierzig Jahren ist die Lebenserwartung in der EU um

durchschnittlich acht bis zehn Jahre gestiegen. Das ist eine sehr positive
Entwicklung. In den nächsten zwanzig Jahren wird sich die Zahl der jungen
EuropäerInnen jedoch um zwanzig Prozent verringern. Dann wird ein Drittel
der europäischen Bevölkerung über sechzig Jahre alt sein, und ein Zehntel
sogar über achtzig Jahre!

Wenn wir uns jedoch die Situation auf Europas Arbeitsmärkten anschau-
en, dann stellen wir fest, dass der Trend zum Alter dort noch nicht ganz ange-
kommen ist. Jedoch gibt es eine deutliche positive Tendenz. In den vergan-
genen fünf Jahren seit dem Jahr 2000 ist die Beschäftigungsquote unter älte-
ren Menschen um insgesamt 4,4 Prozentpunkte auf 41 Prozent gestiegen.
Aber dies liegt immer noch deutlich unter dem für das Jahr 2010 anvisierten
Ziel, in der EU eine Beschäftigungsquote von 50 Prozent für ältere Arbeit-
nehmerInnen zu erreichen. Österreich gehört zu den Ländern mit den nie-
drigsten Quoten in der EU –  hier liegt sie derzeit bei 29 Prozent. 

EU-Strategien zum lebenslangen

Lernen für ältere ArbeitnehmerInnen
Hélène Clark, EU Kommission, Generaldirektion für
Beschäftigung, Soziale Angelegenheiten und
Chancengleichheit

HELENE CLARK: „Der Europäische Rat fordert die 
Entwicklung von Strategien für aktives Altern, welche es für
ältere Menschen attraktiver machen sollen, zu arbeiten...“
unten: Hélène Clark (links) und Beatriz Pont
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Auch beim lebenslangen Lernen sieht es nicht gut aus für die Älteren.
Schon auf alle Personen im erwerbsfähigen Alter bezogen sind die meisten
Mitgliedstaaten noch deutlich davon entfernt, das in der europäischen
Beschäftigungsstrategie vereinbarte Ziel zu erreichen. Dieses Ziel sieht vor,
dass 12,5 Prozent der Personen im erwerbsfähigen Alter sich in den jeweils
vergangenen zwölf Monaten aktiv weitergebildet haben. Derzeitig haben
wir einen EU-Durchschnitt von 10,8 Prozent. Das sieht an sich gar nicht so
schlecht aus, ist aber vor allem auf die gute Leistung einiger weniger Länder
zurückzuführen. In vielen Ländern bewegt sich der Wert bei 5 Prozent oder
noch darunter. Österreich hat die angestrebte Quote zwar bereits erreicht,
jedoch stellt die berufsbezogene Weiterbildung nur einen Teil der Weiter-
bildungsmaßnahmen dar. Zudem wissen wir, dass ältere Beschäftigte – wie
auch solche mit geringer Qualifikation – deutlich weniger an Weiterbildung
teilhaben als junge, gut qualifizierte Arbeitskräfte. Mit anderen Worten: Es
gibt einen sehr hohen Nachholbedarf beim lebenslangen Lernen der Älteren.

Lebenslanges Lernen und aktives Altern 
im Rahmen der Lissabon-Strategie 

Welche Strategien benötigen wir, um Europas Arbeitsmärkte –  und auch
Sozialschutzsysteme – dem demographischen Wandel anzupassen? 

Wenn man die Werte des europäischen Sozialmodells verteidigen und
die Lebensqualität bei steigendem Alter erhalten will, dann muss in der Praxis
die Solidarität zwischen den Generationen modernisiert werden.

Wenn wir in Europa weiterhin einen hohen Lebensstandard haben wollen,
dann benötigen wir mehr Ressourcen. Dazu gehört zweifelsohne eine Ver-
längerung des Arbeitslebens. Untersuchungen haben ergeben, dass schon
der Aufschub des Pensionseintrittsalters um ein Jahr die zwangsläufige Zu-
nahme der Pensionsbudgets signifikant mildern kann.

Welchen Beitrag leistet die EU?
Die Lissabon-Strategie für Wachstum und Beschäftigung stellt den 

politischen Rahmen für die Förderung der Teilnahme aller Menschen im
erwerbstätigen Alter am Arbeitsmarkt. Ansatzpunkt ist dabei eine am
Lebenszyklus orientierte Beschäftigungspolitik. Das „aktive Altern“ ist eine
Säule dieses Ansatzes, um das Potenzial der älteren Arbeitskräfte besser zu
nutzen, als dies bisher in den allermeisten Mitgliedstaaten der Fall ist.
Dabei werden zwei miteinander verbundene Ziele verfolgt:

Zum einen die Erhöhung der Beschäftigungsquote Älterer auf 50 Prozent
(derzeitig liegt sie bei 41 Prozent). Es ist ein erfreulicher Anfang, dass
zumindest knapp die Hälfte der Mitgliedstaaten (11) in ihren Lissabon-Re-
formprogrammen vom Herbst 2005 nationale Beschäftigungsziele für Ältere
festgelegt haben. Wir hoffen, dass dies künftig noch mehr Länder tun werden. 
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Zum anderen die Heraufsetzung des tatsächlichen Pensionseintritts-
alters. Acht Mitgliedstaaten haben im Hinblick auf die Zielsetzung in 
den Beschäftigungsleitlinien nationale Ziele festgelegt, um das tatsächliche
Eintrittsalter bis 2010 im EU-Durchschnitt um fünf Jahre anzuheben. Es
liegt derzeitig bei 61 Jahren, obwohl in vielen Ländern die gesetzlichen
Regelungen bereits jetzt ein deutlich höheres Alter vorsehen. In Österreich
haben die Pensionsreformen der letzten Jahre einen wichtigen Beitrag dazu
geleistet, jedoch gehört Österreich immer noch zu den EU Ländern mit dem
niedrigsten Pensionseintrittsalter. Im EU-Durchschnitt gehen die Menschen
mit 61 Jahren in Pension, in Österreich mit 58,8 Jahren (Eurostat 2003).

Mehr Anreize für lebenslanges Lernen
Neben finanziellen Anreizen und Verbesserungen in den Arbeitsbe-

dingungen für ältere ArbeitnehmerInnen ist lebenslanges Lernen der
Schlüssel zu einer längeren Beschäftigung. Denn eines ist klar: damit ältere
Arbeitskräfte an ihrem Arbeitsplatz bleiben und vorankommen können,
benötigen sie Fähigkeiten und Fertigkeiten, um mit dem Wandel der
Arbeitswelt Schritt halten zu können. Wir brauchen Maßnahmen zum
lebenslangen Lernen, die sich über den gesamten Lebenszyklus erstrecken
und den spezifischen Bedürfnissen älterer ArbeitnehmerInnen gerecht 
werden. Mit 50 oder 60 lernt es sich – möglicherweise? – anders als mit 25. 

Und es muss verstärkt bei denjenigen angesetzt werden, die besonders
dringend mehr Weiterbildung benötigen – den gering qualifizierten Arbeit-
nehmerInnen. Diese scheiden nämlich weitaus schneller aus dem aktiven
Arbeitsleben aus als solche mit hoher Qualifikation. 

Weiterbildung kann viele Formen haben. Wir brauchen vor allen Dingen
mehr konkrete Fortbildung am Arbeitsplatz, damit ArbeitnehmerInnen 
mit der Geschwindigkeit des technischen Wandels mithalten können. Dies
gilt im Übrigen für alle Altersgruppen, nicht nur für die älteren. Dazu gehört
auch das Lernen voneinander. Ältere Beschäftigte verfügen über viel Wissen
und Erfahrung am Arbeitsplatz, die sie an die Jüngeren weitergeben können. 

In den meisten Mitgliedstaaten sind große Anstrengungen erforderlich,
um deutliche Fortschritte beim lebenslangen Lernen zu erzielen. Im
Rahmen der EU-Bildungspolitik haben sich die Länder zudem verpflichtet,
bis Ende des Jahres 2006 umfassende nationale Strategien für lebenslanges
Lernen zu entwickeln. 

Es wurde eingangs bereits angesprochen: Die Förderung lebenslangen
Lernens bei älteren ArbeitnehmerInnen hängt eng damit zusammen, dass
wir insgesamt einen grundlegenden Wandel in der Einstellung gegenüber
älteren ArbeitnehmerInnen brauchen. Nur wenn wir ältere Menschen tat-
sächlich im Arbeitsmarkt halten wollen, ergibt sich auch die Notwendigkeit,
mehr in ihre Fortbildung zu investieren.
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Die bestehenden Antidiskriminierungsvorschriften geben bereits die
rechtliche Grundlage dafür, dass ArbeitnehmerInnen nicht wegen ihres
Alters beim Zugang zum Arbeitsmarkt benachteiligt werden. Aber in der
Praxis ist dies leider immer noch viel zu oft der Fall. Derartige Praktiken
verletzen nicht nur die Rechte und Würde der Person, sondern sind auch
wirtschaftlich gesehen falsch. Wenn wir die Humanressourcen Europas voll
ausschöpfen wollen, müssen solche Barrieren beim Zugang zum Arbeits-
markt abgebaut werden. Die Europäische Kommission hat im vergangenen
Jahr 2005 eine neue Antidiskriminierungsstrategie auf den Weg gebracht, in
welcher der Wert von Vielfalt am Arbeitsplatz betont wird. Sensibili-
sierungsmaßnahmen sind ein wichtiger Bestandteil der EU-Strategie zum
Schutz älterer Arbeitskräfte. Im Europäischen Jahr der Chancengleichheit
2007 werden diese Bemühungen verstärkt werden.

Die Rolle der verschiedenen Beteiligten 
bei der Umsetzung

Die Verantwortung für Investitionen in Humankapital muss von allen
Akteurinnen und Akteuren gemeinsam getragen werden. Öffentliche Stellen,
Individuen und besonders die Wirtschaft sind hier gefordert. Der Wim-Kok-
Bericht 2003 unterstreicht insbesondere die Verantwortung der Regierungen,
die Grundlagen für lebenslanges Lernen für alle zu schaffen, sowie weiters
die Aufgabe der ArbeitgeberInnen und der ArbeitnehmerInnen, in Weiterbil-
dung zu investieren.

Wir brauchen in den Unternehmen auch eine neue Kultur, Kenntnisse
und Fähigkeiten älterer und damit erfahrener MitarbeiterInnen zu schätzen
und für das Unternehmen richtig zu nutzen. Die EU unterstützt die soziale
Verantwortung der Unternehmen – Stichwort: Corporate Social Responsi-
bility. Dazu gehört zum Beispiel, die Akzeptanz einer größeren Alters-
spanne der MitarbeiterInnen im Betrieb zu erhöhen. Firmen werden ermutigt,
erfahrene Arbeitskräfte länger im Arbeitsprozess zu halten.

Und wir müssen uns natürlich auch mit der Frage nach den Kosten für
Weiterbildung befassen. Steigerung der Investitionen in Humankapital
durch bessere Ausbildung und Qualifikation ist eine der Prioritäten der
europäischen Beschäftigungspolitik. Leider stellen wir aber nach wie vor
fest, dass es wenig Bewegung bei den Investitionen gibt. Zwar gibt es seit
einigen Jahren einen positiven Trend bei den öffentlichen Ausgaben für
Bildung zu verzeichnen. Jedoch gibt es kaum Anzeichen für mehr Bildungs-
ausgaben im Privatsektor und bei den Unternehmen. Die Debatte über die
Kosten von mehr Weiterbildung, von deren Notwendigkeit wir ja alle über-
zeugt sind, muss noch weiter geführt werden. Zum Beispiel mit der Frage,
welche Anreize – möglicherweise finanzieller Art – zu mehr Investitionen
in Weiterbildung führen. 
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Der Beitrag der Sozialpartner auf EU- und auf nationaler Ebene
Der Beitrag der Sozialpartner zum Erfolg einer Politik „aktiven Alterns“

ist von entscheidender Bedeutung. Die Förderung lebenslangen Lernens für
Beschäftigte – gerade auch für ältere Beschäftigte – und eine verbesserte
Arbeitsorganisation sind wichtige Faktoren. Wir müssen außerdem Schluss
machen mit der Kultur der Frühverpensionierung, die sich in den vergange-
nen zwei Jahrzehnten stetig weiter verbreitet hat und deren finanzielle
Folgen schon heute auf den öffentlichen Haushalten lasten.

In den letzen Jahren ist einiges auf nationaler wie auch auf europäischer
Ebene bewirkt worden – nicht zuletzt dank des Engagements der Sozial-
partner. Im März 2002 einigten sich die Europäischen Sozialpartner in
einem gemeinsamen Rahmenplan für die lebenslange Entwicklung von
Fähigkeiten und Qualifikationen auf 4 Aktionsschwerpunkte. 

Die vor kurzem veröffentlichte Evaluierung zeigt, dass das Haupt-
augenmerk der Sozialpartner auf einer verbesserten Übereinstimmung 
zwischen der Ausbildung und den Bedürfnisse des Arbeitsmarktes lag. In
einigen Ländern wurden zum Beispiel Bestimmungen über Instrumente zur
Antizipierung von Qualifikationsanforderungen in Kollektivverträge aufge-
nommen (NL, UK, BE, AT, FIN, DK, PL). Zu nennen wäre hier auch die
Beobachtung von Trends im Arbeitsmarkt und entsprechende Information
der Öffentlichkeit (AT, CY, IT, LUX, NL, NOR, PT, ES, UK, BE, SL, GR).

Die Sicherung der Nachhaltigkeit der Bildungssysteme, d.h. Mobili-
sierung von Ressourcen, war ebenfalls ein wichtiges Anliegen. Hier wurden
etwa in den Niederlanden, in Großbritannien und Österreich individuelle
Weiterbildungschecks eingeführt. Steuerliche Begünstigungen für Betriebe
und Einzelpersonen, die sich weiterbilden, sind ebenfalls Instrumente, die
von mehreren Ländern, einschließlich Österreich, eingesetzt wird.  

Ein weiterer Aktionsschwerpunkt des Rahmenprogramms war die
Anerkennung von Fähigkeiten und Qualifikationen. Hier wären die Ent-
wicklung von kompetenzzentrierten Qualifikationssystemen (FIN, FR, LT,
ES, NOR) oder von Akkreditierungssystemen für nicht formelles und infor-
melles Lernen in einigen Ländern (NL, AT, DE, SL) als Beispiele zu nennen.

Ebenfalls wurden verschiedene Aktionen durchgeführt was Information
und Bewusstseinsbildung bei Unternehmen sowie bei ArbeitnehmerInnen
anbelangt. Hier bleibt aber noch viel zu tun.

Der Beitrag des Europäischen Sozialfonds (ESF)
Schließlich soll noch auf den Beitrag des Europäischen Sozialfonds zur

Eingliederung älterer Menschen in den Arbeitsmarkt eingegangen werden.
Der Europäische Sozialfonds unterstützt Maßnahmen zur Verhinderung und
Bekämpfung der Arbeitslosigkeit und zur Entwicklung der Humanressourcen. 

In der derzeit geltenden ESF-Verordnung von 1999 heißt es ausdrücklich,
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dass der ESF eine Politik des lebensbegleitenden Lernens der Mitglied-
staaten unterstützt. Diese Politik des lebensbegleitenden Lernens ist darauf
ausgerichtet, den Zugang zum Arbeitsmarkt sowie die Beschäftigungs-
fähigkeit zu verbessern und die berufliche Mobilität zu fördern.

Nächstes Jahr beginnt die neue Programmperiode 2007 - 2013. In dieser
Periode soll der Europäische Sozialfonds noch stärker als bisher zur Um-
setzung der Lissabonstrategie eingesetzt werden. Investition in Humankapital
hat in dieser Strategie eine zentrale Rolle. Die strategischen Leitlinien für
Kohäsionspolitik 2007 - 2013 spiegeln das wider. Die Leitlinie „Mehr und
bessere Arbeitsplätze“ hebt hier drei Aktionsschwerpunkte hervor, wovon
eine sich direkt auf Investition in Humankapital, Bildung und Qualifizierung
bezieht. Der ESF soll in Zukunft verstärkt Maßnahmen finanzieren, die
direkt zur Erreichung der Lissabonziele beitragen:
1.) Weiterbildung: Jede/r Arbeitslose soll innerhalb von sechs bzw. zwölf
Monaten ein Angebot für Weiterbildung, Praktikum oder einen Arbeitsplatz
bekommen. 
2.) Aktive Arbeitsmarktmaßnahmen: 25 Prozent der Langzeitarbeitslosen
sollen in den Genuss einer aktiven Arbeitsmarktmaßnahme kommen. 
3.) Lebenslanges Lernen: 12,5 Prozent der Erwachsenen sollen an
Weiterbildungsmaßnahmen teilnehmen. 

Der Europäische Rat hat diese Strategie bestätigt. Er fordert die Ent-
wicklung von Strategien für aktives Altern, die es für ältere Menschen
attraktiver machen sollen, zu arbeiten. Hierzu gehört nicht nur Weiter-
bildung, sondern auch die Qualität der Arbeit und der Arbeitsformen, wie
zum Beispiel Teilzeitarbeit. Anreize für Weiterbildung sollen stärker auf
ältere ArbeitnehmerInnen als auf die Durchschnittsbevölkerung ausgerichtet
sein.

In Österreich wird lebenslanges Lernen derzeit durch den ESF im
Rahmen des österreichischen Ziel 3 Programmes in mehreren Schwer-
punkten gefördert. Dank der vom ESF unterstützten Aktivitäten kommen
eine erhebliche Anzahl von Individuen und Betrieben in den Genuss von
Weiterbildungsmaßnahmen. So konnten alleine im Jahr 2004 81.000 Teil-
nehmerInnen in vom ESF kofinanzierten Fördermaßnahmen im Schul-,
Wissenschafts- und Erwachsenenbildungsbereich gezählt werden. Ebenfalls
im Jahre 2004 wurden 62.000 innerbetriebliche Beratungs- und Qualifi-
zierungsmaßnahmen von Beschäftigten durchgeführt.
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1. Mehr Chancengleichheit bei der Bildung 
Das Thema Erwachsenenbildung nimmt einen immer höher werdenden

politischen Stellenwert in den OECD-Staaten ein. Viele Argumente spre-
chen für Investitionen in diesen Bereich. Allem voran gibt es immer mehr
Anhaltspunkte dafür, dass Bildung und Wirtschaftswachstum Hand in Hand
gehen. Diese Verbindung zwischen Bildung und Wirtschaftswachstum
wurde in den meisten Analysen, welche die verschiedenen, das Wirtschafts-
wachstum beeinflussenden Variablen messen, untermauert. Wie Abbildung
1 zeigt, beinhalten die wichtigsten Wachstumsmotoren in Bezug auf das
BIP pro Kopf einen hohen Grad an Humankapital. Die steigende Arbeits-
produktivität (BIP pro beschäftigte Person) hat den größten Anteil am
Wachstum, in einer Reihe von Ländern ist sie sogar für beinahe das gesam-
te Wachstum verantwortlich. Diese steigende Arbeitsproduktivität ist eine
Kombination von Verbesserungen der Arbeitsqualität, Erhöhungen hinsicht-
lich des eingesetzten Kapitals pro Arbeitskraft und dem Erlangen einer bes-
seren Effizienz dahingehend, wie diese Faktoren gemeinsam genutzt wer-
den (Multifaktoren-Produktivität). Die meisten dieser Faktoren sind auf
Humankapital zurückzuführen – auf die Fertigkeiten und Kompetenzen der
Arbeitskräft – und nicht nur auf höhere Bildungsabschlüsse, sondern auch
auf andere Arten von Fertigkeiten. Erwachsenenbildung ist ein wichtiger
zusätzlicher Input für die Entwicklung von Humankapital und kann einen
starken positiven Einfluss auf Produktivität, Innovationsgeist und Arbeits-
platzchancen Einzelner haben (OECD, 2004; Ok und Tergeist, 2003). Die
Analyse hat auch gezeigt, dass höher gebildete Arbeitskräfte – auch jene,
die im späteren Alter die Schulbildung wieder aufnehmen, um Matura oder
Hochschulabschluss zu erlangen – beträchtliche private Einkünfte haben
(Blöndal et al., 2002; OECD, 2004).

BEATRIZ PONT:
„Lernmöglichkeiten für
ältere Erwachsene 
verbessern...“

Altern und Ausbildung in

OECD-Staaten
Beatriz Pont, Analystin, OECD Education 
and Training Policy Division
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Zusätzlich zu den wirtschaftlichen Gründen unterstützen die meisten
OECD-Regierungen Erwachsenenbildung mit dem Gedanken an die
Priorität der Chancengleichheit. Ein Weg, um für mehr Chancengleichheit
bei der Bildung zu sorgen, sind gut entwickelte Lernsysteme, die jenen, die
möglicherweise als junge Menschen ihre Ausbildung versäumt haben, eine
zweite Chance bieten. Ein weiterer Grund, Erwachsenenbildung zu unter-
stützen ist, dass niedrig qualifizierte Erwachsene höhere Kosten, in Form
ihrer niedrigeren Steueraufkommen und der höheren Wohlfahrtsaufwen-
dungen (v. a. an Arbeitslosenunterstützungen), für die Gesellschaft bedeuten
können. Um die Arbeitsmarktbeteiligung zu erhöhen, die öffentlichen Aus-
gaben zu reduzieren und auch den sozialen Ausschluss bestimmter Gruppen
zu verringern, ist es daher wichtig, Bildung und Ausbildung für alle bereit-
zustellen (Brunello und De Paola, 2004).  

Abbildung 1. Die Wachstumsmotoren des BIP pro Kopf (1994 - 2004)
Quelle: Education at a Glance, 2006
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Tatsächlich könnten die jüngsten Erkenntnisse die Auffassung unter-
stützen, dass, was das Wirtschaftswachstum betrifft, Gleichheit und
Effizienz Hand in Hand gehen und es daher wirkungsvoller ist, in Bildung
für alle zu investieren, anstatt den Bildungsabschluss einiger weniger zu
erhöhen (World Bank, 2006; Commission of the European Communities,
2006; Coulombe et al., 2005). Es ist demnach die Verteilung von Fertig-
keiten, die auf lange Sicht für die Lebensstandards und die Produktivität
wichtig ist: Gerechtere Investitionen in Fertigkeiten können das Wachstum
fördern, indem sie die gesamte erwerbstätige Bevölkerung produktiver
machen. Diese Ergebnisse tragen zur Rechtfertigung jener Strategien bei,
welche Fertigkeiten von benachteiligten Gruppen, vor allem der niedrig
qualifizierten Erwachsenen, erhöhen.

2. Dynamische Ungleichheiten 
Bildungsunterschiede tendieren dazu, sich mit dem Alter zu vergrößern.

Ein niedriger Schulabschluss kann tatsächlich einen negativen Einfluss auf
das ganze Leben Einzelner haben. Abbildung 2 stellt das Verhältnis der
Einkommen zwischen Personen mit einem hohen und einem niedrigen
Bildungsniveau dar und zeigt dieses Konzept der dynamischen Ungleich-
heit auf. Der Lohnunterschied zwischen gut und schlecht ausgebildeten
Arbeitskräften hat die Tendenz, sich mit dem Alter zu vergrößern, was einen
doppelten Nachteil für ältere, schlecht gebildete Arbeitskräfte schafft.  
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Abbildung 2. Die Einkommenskluft wird mit dem Alter größer
Verhältnis der Einkommen zwischen hoch qualifizierten und niedrig qualifizierten
Menschen, nach Alter (in den letzten Jahren)

Quelle: Education at a Glance, 2005
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Im Umfeld einer OECD-weiten Zunahme des Anteils der älteren
Populationen, muss die Reduktion dieser doppelten Nachteile – des höheren
Alters und des niedrigen Bildungsniveaus – politische Priorität erlangen.
Die Verbesserung der Qualität der Arbeit und des Lebens für ältere
Erwachsene, die Möglichkeiten, Wissen zu erneuern, und die Unterstützung
der Erwachsenen bei der Anpassung an neue soziale und wirtschaftliche
Realitäten werden nicht nur den Einzelnen nützen, sondern der Gesellschaft
in ihrer Gesamtheit. Ein Teil dieser Herausforderung liegt darin, älteren
Erwachsenen zu helfen, ihr Bildungsniveau oder ihre Fertigkeiten zu ver-
bessern oder auch ganz andere neue Fertigkeiten zu erwerben. 

3. Die Teilnahme an der Erwachsenenbildung
Die Teilnahme an der Erwachsenenbildung ist in den einzelnen Staaten

unterschiedlich. Ein Blick auf die Teilnahme an der Erwachsenenbildung
kann viel Aufschluss über die Unterstützung, die der Erwachsenenbildung
OECD-weit zuteil wird, geben. Es gibt eine Gruppe von Staaten, in denen
mehr als 30 Prozent der Erwachsenen das ganze Jahr hindurch lernen: die
nordischen Länder (Dänemark, Finnland, Schweden), die Schweiz oder die
USA. Im Mittelfeld liegen u. a. Österreich, Belgien, die Slowakische Republik
und Frankreich, in denen zwischen 15 und 30 Prozent an der Erwachsenen-
bildung teilnehmen. Auf der gegenüberliegenden Seite des Spektrums liegt
eine Gruppe von Ländern, vor allem südeuropäische Länder, die sehr ein-
geschränkte Teilnahmequoten aufweisen (Abbildung 3, x-Achse). 

Abbildung 3. Ein intensives versus ein extensives Modell der Ausbildung im
OECD-Raum; 
Stunden pro TeilnehmerIn und % der an einer Ausbildung teilnehmenden Menschen
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Es ist interessant, die Teilnahmequoten mit den Stunden, die in Aus-
bildung investiert werden, zusammenzubringen. Das Verhältnis zwischen
Teilnahme und Länge der Ausbildung in den Staaten zeigt, dass es ein
extensives Modell der Erwachsenenbildung gibt, das einer großen Anzahl
von Erwachsenen wenige Ausbildungsstunden bereitstellt, und ein intensi-
ves Modell, das längere Bildungsmaßnahmen auf eine kleinere Anzahl von
Menschen konzentriert (Abbildung 3).

Länder mit einem extensiven Modell der Ausbildung, wie z. B. die nor-
dischen Staaten, die USA und Großbitannien weisen eine niedrige Anzahl
an durchschnittlichen Ausbildungsstunden auf. Umgekehrt weisen Länder
mit einem niedrigen Ausbildungsanteil eine hohe Stundenanzahl pro Teil-
nehmerIn auf. Ein weiterer Blick auf das Profil der TeilnehmerInnen zeigt,
dass die Teilnahme in Ländern mit höheren Teilnahmequoten gleichmäßiger
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Abbildung 4. Verhältnis der Ausbildungsteilnahme zwischen hoch qualifizierter
und niedrig qualifizierter Bevölkerung, 2003

Dänemark 1,87
Schweden 2,1
Finnland 2,48
Frankreich 3,5
Irland 3,65
Kanada 4,15

Spanien 4,16
Belgien 4,18
Schweiz 4,4
Österreich 4,94
Großbritannien 5,01
Deutschland 5,91

Slowakei 6,49
Portugal 7,32
Tschechien 7,67
Italien 7,8
Ungarn 8,58

Verhältnis der Teilnahme an außerschulischer berufsbezogener Ausbildung 
zwischen Erwachsenen mit einem hohen und einem niedrigen Bildungsniveau.
Auf jeden Erwachsenen ohne Sekundarschulbildung, der am Lernen teilnimmt, kom-
men mindestens zwei Erwachsene mit Hochschulbildung, die am Lernen teilnehmen.  

Quelle: Education at a Glance, 2005 
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Abbildung 5. Verhältnis der Ausbildungsteilnahme zwischen jüngerer und älterer
Bevölkerung, 2003

verteilt ist. Umgekehrt tendieren Länder mit einer geringen Teilnahmequote
dazu, ihre Investitionen auf ausgewählte Gruppen von Individuen, und hier
auf die höher gebildeten und jüngeren Erwachsenen, zu konzentrieren. 

4. Bildung und Ausbildung sind komplementär 
Des Weiteren lässt sich in allen Ländern ein Muster bezüglich der

Teilnahme von höher gebildeten Arbeitskräften erkennen. Die Forschung in
Bezug auf die Teilnahme an der Erwachsenenbildung zeigt, dass Bildung
und Ausbildung komplementär sind. Die meisten Daten weisen darauf hin,
dass niedrig gebildete Erwachsene dazu tendieren, weniger am Lernen teil-
zunehmen (Abbildung 4). Ihre Teilnahme kann in Ländern mit einem inten-
siven Erwachsenenbildungssystem sogar geringer sein.  

Schweden 1
Finnland 1,05
Slowakei 1,07
Vereinigte Staaten 1,11
Dänemark 1,16
Schweiz 1,24

Kanada 1,32
Irland 1,4
Großbritannien 1,42
Ungarn 1,64
Polen 1,68
Deutschland 1,72

Österreich 1,77
Frankreich 2
Spanien 2,24
Portugal 2,87

Verhältnis der Teilnahme an außerschulischer berufsbezogener Ausbildung 
zwischen jüngeren Erwachsenen im Alter von 25 - 34 und älteren Erwachsenen im
Alter von 55 - 64. Auf jeden älteren Erwachsenen, der am Lernen teilnimmt, kommt
mindestens ein Erwachsener mit Hochschulbildung, der am Lernen teilnimmt. 

Quelle: Education at a Glance, 2005
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Diese Unterschiede bei der Teilnahme sind nicht so groß, wenn man die
Teilnahme der jungen und der älteren Menschen miteinander vergleicht.
Abbildung 5 zeigt, dass die Teilnahmequoten näher beieinander liegen,
wenn man unterschiedliche Altersgruppen miteinander vergleicht, obwohl
sich die Teilnahme dennoch auf die Jüngeren konzentriert. Darüber hinaus
gibt es einige Staaten, wie Portugal oder Spanien, in denen das Verhältnis
der Teilnahme weiter auseinandergeht, und einige Staaten, in denen eine
scheinbar nicht so stark altersbedingte Differenz feststellbar ist.

Generell könnte die niedrige Teilnahmequote von älteren Erwachsenen
zweierlei Gründe haben: Zum einen haben ältere Erwachsene tendenziell
einen niedrigeren Schulabschluss und neigen daher weniger dazu, an der
Erwachsenenbildung teilzunehmen. Zum anderen haben sie mit fortschrei-
tendem Alter immer weniger aktive Jahre vor sich. ArbeitgeberInnen könnten
nicht gewillt sein, in sie zu investieren, und sie selbst könnten meinen, dass
sich der Aufwand für die kurze noch bevorstehende Arbeitszeit nicht lohne.

5. Die Teilnahme von Erwachsenen am Lernen kann
verbessert werden

Was können wir aus diesen Belegen schließen? An erster Stelle steht die
Tatsache, dass die Teilnahme an der Erwachsenenbildung im OECD-Raum
verbessert werden kann, vor allem jedoch für niedrig gebildete und ältere
Erwachsene. Die Staaten müssen untersuchen, wer an welcher Art des
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nicht interessiert andere Gründe würden gerne

Abbildung 6. Gründe für die Nichtteilnahme an der Ausbildung in EU-Staaten,
2003 

Quelle: CEDEFOP
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Lernens teilnimmt, welche Arten von Gegenleistungen sie am Arbeitsmarkt
erhalten, welche Art von Lernmöglichkeiten angeboten werden und welche
unterschiedlichen Anreize für die Teilnahme es gibt.  

Bevor jedoch die Erwachsenenbildung ins Auge gefasst wird, ist es von
zentraler Bedeutung, in die Bildung der Kinder zu investieren, die auf lange
Sicht mehr Bildungserträge erwirtschaften und im Laufe ihres Lebens mehr
an Ausbildungsmaßnahmen teilnehmen werden. Heckman (1999) hat dies
im Sinne politischer Prioritäten verteidigt: Es ist auf lange Sicht effizienter
in die Jungen zu investieren, als Lernmöglichkeiten für Erwachsene bereit-
zustellen. Jedoch darf man Erwachsene nicht vergessen. Es ist gerecht und
effizient, Erwachsenen Möglichkeiten zum Lernen anzubieten. Zum einen
ist es im Hinblick auf die Intergenerationengleichheit wichtig, für jene, die
die Bildung zuerst verabsäumt haben, Bildungsmöglichkeiten anzubieten
(zweite Chance). Dies ist oft eine normative Entscheidung und kann zu
einer anders gearteten Unterstützung für die Erwachsenenbildung führen.
Darüber hinaus stellt sich die Frage, wer dafür zahlen soll, basierend dar-
auf, wer die Erträge erhalten wird, ob die Unternehmen oder die Einzelnen
selbst oder die Gesellschaft als Ganzes. Auch wenn man Heckmans
Argument folgt, könnte Erwachsenenbildung dadurch unterstützt werden,
dass Erwachsenen und Unternehmen die richtigen Anreize geboten werden,
um selbst in die eigene Bildung oder die Entwicklung der Fertigkeiten ihrer
Arbeitskräfte zu investieren.

Abbildung 6 zeigt, dass es EU-weit einen hohen Anteil an Menschen
gibt, die überhaupt nicht daran interessiert sind, am Lernen teilzunehmen.
Dies sind mindestens 30 Prozent in Österreich, Spanien, Portugal oder in
Großbritannien. Es gibt aber auch einen nicht geringen Anteil von Menschen,
die teilnehmen würden, aber die sich Barrieren gegenübersehen, wobei die
Hauptbarriere nicht die Finanzierung, sondern die Verfügbarkeit von Zeit
ist. Dies könnte man eigentlich als Opportunitätskosten betrachten, könnte
aber in diesem Fall auch die Opportunitätskosten von Freizeit implizieren.
Des Weiteren kann ein Mangel an angemessenen Informationen eine
Hauptbarriere für die Teilnahme sein. Es ist wichtig, Wege zu finden, um
die Teilnahme zu verbessern, was in einer Anzahl von Ländern getan wurde. 

6. Keine trüben Aussichten: Die Teilnahme nimmt zu
Es gibt eine Anzahl von Ländern, in denen die Teilnahme an der

Erwachsenenbildung weit verbreitet ist, vor allem in den nordischen Län-
dern, in Großbritannien, in den Vereinigten Staaten und in der Schweiz –
Länder, in denen die Lernmöglichkeiten auch quer durch verschiedene
Bevölkerungsgruppen weit verbreitet sind (Abbildung 7).  

In den meisten dieser Länder stand die Entwicklung der Fertigkeiten
Erwachsener auf der politischen Agenda und es wurden strategische Ansätze
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konzipiert, um die Teilnahme Erwachsener am Lernen zu verbessern. Einige
haben sich auf die Bereitstellung finanzieller Mittel konzentriert, andere auf
die Verbesserung des Angebots und wieder andere darauf, die Co-Finan-
zierung zu stärken und das Lernen für Erwachsene attraktiver zu gestalten.
Alle von ihnen haben ein Element der Anerkennung des formellen und
informellen Lernens als Weg, um die Teilnahme zu beleben, hinzugefügt. 

7. Die Rolle der Staaten
1

Die Analyse einer Reihe von Strategien und Programme in den OECD-
Staaten in Bezug auf Erwachsenenbildung hat gezeigt, dass Staaten tatsäch-
lich eine aktive Rolle dabei spielen können, die Teilnahme zu verbessern –
auch jene von älteren Erwachsenen. Staaten, in denen die Teilnahmequote
am Lernen insgesamt höher ist, weisen auch höhere Teilnahmequoten von
älteren Erwachsenen auf. Deshalb wird die Verbesserung der Gesamtteil-
nahme auch zur Verbesserung der Teilnahme älterer beitragen. Überdies
werden Maßnahmen zur Belebung der Gesamtteilnahme, die von jüngeren
Erwachsenen aufgegriffen werden, langfristig auch ältere Arbeitskräfte
beeinflussen. Die Entwicklung von jungen lebenslang Lernenden heute
wird nämlich die Inanspruchnahme des Lernens von älteren Erwachsenen in
der Zukunft verbessern.  
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Abbildung 7. Teilnahme der Arbeitskräfte an der Weiterbildung (2003)
Quelle: OECD Education at a Glance, 2005

1 Viele der hier angeführten Erkenntnisse stammen aus dem OECD Thematic Review on
Adult Learning (http://www.oecd.org/edu/adultlearning). 
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Box 1. Verschiedene Länderstrategien zur Verbesserung der Teilnahme
an der Erwachsenenbildung

27

Bevor Programme zur Erwachsenenbildung aufgestellt werden, gilt es
die Frage zu lösen, wer für die Erwachsenenbildung bezahlen soll – vor
allem für ältere Erwachsene, die möglicherweise nach der Ausbildung nur
mehr kurze Zeit arbeiten werden. Diese Diskussion basiert darauf, wer die
Erträge aus der Investition in das Lernen erhält, was die Unternehmen oder
die Einzelnen selbst sein können. Um die Frage der Finanzierung zu klären,
muss man jedoch zwischen unterschiedlichen Arten des Lernens differen-
zieren, die da sind Ausbildung in den Grundfertigkeiten und weiterqualifi-
zierende Ausbildung oder Umschulung auf andere Berufe, zusätzlich zum
Lernen für persönliche Zwecke. Man scheint sich darüber einig zu sein,
dass die Ausbildung in den Grundfertigkeiten öffentlich unterstützt werden

Im Jahr 2001 wurde in Dänemark die Adult Education Reform
(Erwachsenenbildungsreform) verabschiedet, die sich auf die Bereitstellung von
bedarfsgesteuerter Erwachsenenbildung konzentrierte und die Entwicklung des
„National Qualifications Systems“, einschließlich der Bereitstellung für Erwachsene
und Co-Finanzierung durch TeilnehmerInnen oder ArbeitgeberInnen, beinhaltete.
Das System wurde 2003 in Richtung eines ergebnisorientierteren
Kompetenzsystems (AMU [Ausbildungsgänge für den Arbeitsmarkt] und ausge-
wählte Erwachsenenbildungskurse mit einem Gegenstand) reformiert (Adult
Vocational Training Reform). 
Norwegen führte 1999 die Competence Reform als eine langfristige Initiative ein,
um die Lernmöglichkeiten für Erwachsene auszubauen, eine neue Strategie für
lebenslanges Lernen zu entwickeln und die Interaktion zwischen Ausbildung und
Arbeitsplatz zu verbessern. Die Reform wurde durch das Recht auf Grundbildung
(2002) und Sekundarbildung II (2000) sowie durch das Recht auf den Zugang zu
Sekundarbildung II durch Anerkennung des nicht formalen Lernens (für all jene,
die vor 1978 geboren wurden) und das Recht auf Hochschul- oder Universi-
tätszugang ohne Abschluss der Sekundarstufe II (für all jene über 25) erweitert.
Schweden konzentrierte sich darauf, die Sekundarbildung II durch die Adult
Education Initiative (1997 - 2002) zu unterstützen, die für jährlich rund 100.000
Plätze finanzielle Mittel zur Verfügung stellt. Darüber hinaus gibt es flexible
Unterstützung für das individuelle Lernen, indem Inhalt und Form auf individuelle
Bedürfnisse zugeschnitten werden und ein breites Angebot an finanzieller Hilfe für
die Erwachsenenbildung bereitgestellt wird.
Auch Großbritannien hat in den vergangenen Jahren Strategien zur Investition in
die Fertigkeiten Erwachsener verfolgt. Beginnend mit dem Weißbuch Learning to
Succeed (1999), aufgrund dessen das Learning and Skills Council (Beirat für
Bildung und Qualifikationserwerb, LSC) für die strategische Planung des lebenslan-
gen Lernens eingerichtet wurde, hat man die nationale Strategie Skills for Life
(2001) entwickelt, um die Grundbildung Erwachsener in den Bereichen Schreiben,
Lesen und Rechnen und die berufliche Sekundarbildung II für alle Erwachsene zu
verbessern. Dies wurde mit der Strategie 21st Century Skills (2003) fortgesetzt, um
die hohe Qualifizierung Erwachsener im erwerbsfähigen Alter zu gewährleisten.

Quelle: 0ECD (2005), Promoting adult learning, Paris. 
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sollte. Die meisten OECD-Staaten bieten kostenfrei eine Ausbildung in den
Grundfertigkeiten und die Möglichkeiten einer zweiten Chance für jene an,
die keinen Grundschulabschluss haben. In Norwegen zum Beispiel wurde
dies zu einem Recht für alle Menschen (Box 1). 

Was andere Arten der Ausbildung betrifft, so wurden lange Diskussionen
darüber geführt, wer für die Ausbildungskosten aufkommen soll. Vieles
deutet darauf hin, dass jene mit höherem Bildungsniveau in jedem Fall am
Lernen teilnehmen. Das Problem ist jedoch, dass erwachsene oder ältere
Arbeitskräfte (mit meist nur mehr kurzer Zeitspanne im Arbeitsleben, inner-
halb der sich die Ausbildungskosten amortisieren können) mit geringem
Einkommen oder niedrigem Ausbildungsniveau möglicherweise finanziel-
len Zwängen unterliegen. Darüber hinaus dürften einzelne Firmen nicht aus-
reichend finanzielle Anreize haben, um in allgemeine anstatt in firmspezifi-
sche Fertigkeiten der ArbeitnehmerInnen zu investieren – obwohl sich dies
für die Gesamtwirtschaft lohnen kann. Die Tatsache, dass Personen mit nie-
drigem Bildungsniveau und andere Gruppen nicht genug Ausbildung erhal-
ten, legt es Regierungen nahe, Co-Finanzierungen anzubieten oder finan-
zielle Anreize für niedrig qualifizierte und benachteiligte Gruppen sowie für
bestimmte Firmen (z. B. Klein- und Mittelbetriebe) einzuführen. Es geht
jedoch nicht nur um finanzielle Entscheidungen. Damit Erwachsene am
Lernen teilnehmen, müssen attraktive Lernmöglichkeiten sowie ausreichende
Informationen, aufgrund derer Menschen eine Wahl treffen können, ange-
boten werden und das Ausbildungsangebot muss am Arbeitsmarkt aner-
kannt werden.  

8. Einheitliche Vorgehensweise bei der
Erwachsenenbildung 

Die Analyse der Erfahrungen aus den Erwachsenenbildungsmaßnahmen
der einzelnen Staaten zeigt, dass Regierungen eine nützliche Rolle bei der
Förderung der Erwachsenenbildung spielen, indem sie 
a) die „Erträge“ der Erwachsenenbildung erhöhen,
b) gut durchdachte Co-Finanzierungsregelungen fördern, 
c) das Angebot und die Qualitätskontrolle verbessern und 
d) die Kohärenz politischer Maßnahmen verbessern.  

8.1. Erhöhung der „Erträge“ der Erwachsenenbildung 
Dies beinhaltet an erster Stelle die Verbesserung der Anerkennung er-

lernter Fertigkeiten, indem sie sowohl für Individuen als auch für Unter-
nehmen transparent und anschaulich gestaltet werden. Dies kann mit der
Entwicklung nationaler Qualifikationssysteme, die eine Art „Währung“ am
Arbeitsmarkt darstellen könnten, verbunden sein. Darüber hinaus kann vor
allem für ältere Erwachsene die Anerkennung informeller und nicht formeller
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Vorbildung zu einer Reduzierung der Opportunitätskosten beitragen. Es
werden jedoch keine Strategien aufgehen, wenn es keine qualitativ hoch-
wertige Information und Beratung gibt, um den Zugang zur Teilnahme zu
erleichtern, die Transparenz der Erträge der Erwachsenenbildung zu ver-
bessern und ein besseres Zusammenspiel zwischen Angebot und indivi-
dueller Nachfrage zu gewährleisten. 

Die einzelnen Staaten verfolgen in diesem Bereich verschiedene Ansätze.
Immer mehr OECD-Staaten führen Programme ein, die den Einzelnen die
Anerkennung ihrer Fertigkeiten ermöglichen, unabhängig davon, ob diese
durch formale Ausbildungen oder nicht formale Lernerfahrungen erworben
wurden (z. B. durch Prüfungen, die auf der Demonstration der Kompetenzen
beruhen). Des Weiteren hat sich individuelle Beratung besonders bei nie-
drig qualifizierten und benachteiligten Erwachsenen als wirksam erwiesen.
Ein Ansatz besteht darin, individuelle MentorInnen oder „Bildungsmen-
torInnen“ zu ernennen, d. h. erfolgreiche ehemalige KursteilnehmerInnen
oder sonstige besonders qualifizierte ModeratorInnen, wie z. B. auf Weiter-
bildung spezialisierte GewerkschaftsvertreterInnen.  

8.2. Förderung gut durchdachter Co-Finanzierungsregelungen
Die Frage der Finanzierung wurde am Anfang dieses Abschnitts allge-

mein aufgeworfen. Die finanzielle Herausforderung besteht darin,
Lösungen für jene Fälle zu finden, in denen finanzielle Zwänge ein
Hemmnis für die Bildungsinvestition und Bildungsteilnahme für Unter-
nehmen oder Erwachsene darstellen. Dies kann niedrig qualifizierte und
ältere Arbeitskräfte und Klein- und Mittelbetriebe betreffen.

Der Entwurf von Co-Finanzierungsregelungen, um dem Einzelnen eine
größere Auswahl anzubieten, kann wirksam sein. Zu den verschiedenen
Finanzierungsinstrumenten, die Unternehmen zur Verfügung stehen, gehö-
ren Steuererleichterungen und staatliche Zuschüsse. Die Anspruchs-
bedingungen und die Auszahlungen von Zuschüssen sind jedoch so auszu-
legen, dass erstens Verluste durch Mitnahmeeffekte minimiert werden; und
zweitens Kleinbetriebe und benachteiligte Personen die Möglichkeit zur
Teilnahme geboten wird. 

Individuelle Bildungskonten und Subventionen (Gutscheine und Bei-
hilfen) können ebenso die Beteiligung von niedrig qualifizierten und älte-
ren Erwachsenen erleichtern, vorausgesetzt die Programme sind angemes-
sen zielgerichtet. In mehreren der untersuchten Staaten wurden Bildungs-
konten und Gutscheine auf die Bedürfnisse Benachteiligter ausgerichtet.
Dies erwies sich als effektiv, da diese zielgerichtet gestaltet werden und den
Wettbewerb unter den AusbildungsanbieterInnen fördern können. Die
Effektivität war am größten, wenn sie mit klaren Informationen und Bera-
tung kombiniert wurden. Individuelle Beihilfen haben die Bildungsbe-
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teiligung in den nordischen Staaten erfolgreich gefördert. Bildungsurlaub
ist ebenfalls ein nützliches Instrument, um die Inanspruchnahme des
Lernens von Arbeitskräften zu fördern, es müssen jedoch Mechanismen
gefunden werden, um sicherzustellen, dass niedrig qualifizierte und ältere
Arbeitskräfte aus der finanziellen Unterstützung und der Unterstützung der
Sozialpartner Nutzen ziehen. 

Zwei Beispiele für das Abzielen auf ältere Erwachsene können in Frank-
reich und Spanien gefunden werden, wo staatliche Ausbildungsregelungen
basierend auf Beiträgen zur Sozialversicherungsabgabe die Unterstützung
der Bildungsmöglichkeiten älterer Arbeitskräfte angekurbelt haben. Ein
anderes System finanzieller Anreize wurde in den Niederlanden eingeführt.
Es wurde jedoch im Jahr 2004 wieder abgeschafft, da die Inanspruchnahme
zu gering war. Die Erkenntnisse, die daraus gezogen wurden, zeigten, dass
finanzielle Anreize nicht ausreichen, sondern Bildungsmaßnahmen auf
bestimmte Art und Weise durchzuführen sind, um älteren Arbeitskräften zu
nützen, und dass mehr Unterstützung und Beratung dazu notwendig sind. 

8.3. Verbesserung des Angebots und der Qualitätskontrolle
Angemessene Bildungsangebote sind zur Verbesserung der Teilnahme

am Lernen von wesentlicher Bedeutung. Es ist wichtig, die unterschied-
lichen Bedürfnisse passgenau anzusprechen. Effektive Angebote reagieren
auf die Hauptprobleme Erwachsener, die zeitliche Verfügbarkeit. Die
Lockerung zeitlicher Regelungen und die Einführung flexibler Lern-
alternativen haben einigen Staaten erfolgreich dabei geholfen, hohe Teil-
nahmequoten zu erreichen. Dazu gehören die Entwicklung von Teilzeit- und
Fernlernprogrammen, die moderne Informations- und Kommunikations-
technologien einsetzen. Des Weiteren kann auch die Anerkennung des
informellen Lernens die Zeit, die für formales Lernen benötigt wird, redu-
zieren. Was ältere Erwachsene betrifft, ist es von erheblicher Bedeutung,
sich auf ihre Bedürfnisse in Bezug auf die Organisation oder den Inhalt der
Ausbildung zu konzentrieren. Kürzere Kurse, welche Erfahrungen, die im
Laufe eines Arbeitslebens gesammelt wurden, anerkennen, und mehr selbst
gelenktes Lernen können förderlich sein. 

Während einiges an Ausbildung außerhalb der Arbeit stattfindet, findet
auch vieles am Arbeitsplatz statt und wird vom Arbeitsplatz unterstützt.
Angesichts der Tatsache, dass viele ArbeitgeberInnen annehmen, sie würden
mehr von der Ausbildung der ArbeitnehmerInnen mit höherem Bildungs-
niveau profitieren und es nicht für in ihrem Interesse stehend erachten, sich
am Erwerb von Grundkenntnissen ihrer niedrig qualifizierten Arbeitneh-
merInnen zu beteiligen, wäre es für die Regierungen ratsam, Anreizstruk-
turen zu schaffen, um das Lernen am Arbeitsplatz von niedrig qualifizierten
Personen mit niedrigem Bildungsniveau zu erhöhen. Über die finanzielle
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Unterstützung hinaus können die Einbeziehung von Arbeitnehmervertre-
terInnen und die Unterstützung des Dialogs zwischen ArbeitgeberInnen und
ArbeitnehmerInnen über Bildungs- und Ausbildungsfragen wichtige
Elemente bei der Verbesserung des Ausbildungsangebots sein. Sozial-
partner können bei der Festlegung von Bildungs- und Ausbildungsinhalten
helfen. Ebenso kann die Einbeziehung von ArbeitnehmervertreterInnen
Informationsdefizite über Kosten und Erträge reduzieren, die Arbeitge-
berInnen dazu anregen, breiter angelegte Ausbildungsprogramme bereitzu-
stellen, und gerechtere Lernmöglichkeiten schaffen. 

Die Qualität und die Bewertung von Ausbildungsprogrammen sind
extrem wichtig, da Programme mit schlechter Qualität und mangelnde
Informationen über die Ergebnisse von Programmen zu niedriger Inves-
tition und Teilnahme führen können. Qualitätssicherung, Programmbe-
wertung und -evaluation sollten integrale Bestandteile von Erwachsenen-
bildungssystemen sein. Wenn überprüft wird, welche Programme zu positi-
ven Ergebnisse führen und welche nicht, für wen und unter welchen Um-
ständen, können Bewertung und Evaluation zur Verbesserung der Effizienz
und Effektivität der politischen Maßnahmen beitragen. 

8.4. Verbesserung der Koordination und der Kohärenz von politischen
Maßnahmen

Zu guter Letzt kann auch die Politik bei der Investition in die Teilnahme
an der Erwachsenenbildung helfen. Da eine Vielzahl an Bedürfnissen und
viele unterschiedliche Stakeholder am politischen Entscheidungsfindungs-
prozess beteiligt sind, ist die Erwachsenenbildung in den meisten Staaten
beispielhaft für die mangelnde Koordination und Kohärenz in der Politik.
Es wäre ideal, wenn politische Rahmenbedingungen die Koordination mit
den verschiedenen beteiligten Stakeholdern einbeziehen würden.
a) Koordination innerhalb der Bildungspolitik, um die Quoten der Schulab-

brecherInnen zu senken und lebenslang Lernende zu schaffen; 
b) Koordination zwischen den Zielen der Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik

beim Einsatz der Erwachsenenbildung mit dem Ziel, dass Arbeitslose
Arbeit finden;

c) Koordination mit den Sozialhilfeprogrammen, damit auch Sozial-
hilfeempfängerInnen ihre Fertigkeiten entwickeln können; 

d) Koordination mit den Sozialpartnern bei der Festlegung der Qualifi-
zierungsbedürfnisse und der Entwicklung von Lernmöglichkeiten.  
Ein Weg, um dem Mangel an Koordination zwischen den verschiedenen

beteiligten PartnerInnenn abzuhelfen, ist die Schaffung von Erwachsenen-
bildungseinrichtungen zur Ausarbeitung politischer Programme und Ange-
bote. Abhängig von den nationalen Gegebenheiten können diese Einrich-
tungen als KoordinatorInnen, Beratungsgremien oder Entscheidungsträ-
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gerInnen fungieren. Eine Koordinationseinrichtung würde Prioritäten set-
zen, geeignete finanzielle Anreize zur Erhöhung der Teilnahme definieren
und die Qualität der Angebote durch die Ermöglichung der Zusammenarbeit
der verschiedenen beteiligten PartnerInnen verbessern. Eine andere
Maßnahme zur Verbesserung der Koordination ist die Definition von Zielen
bezüglich der Lernenden und des Endergebnisses. Im Hinblick auf die
Förderung des Lernens älterer Erwachsener könnte dieser Ansatz unter-
schiedliche Akteure und Akteurinnen dazu bewegen, auf gemeinsame Ziele
hinzuarbeiten. Das neue finnische Programm Noste (2003 - 2007) ist ein
Beispiel für ein Programm, das auf ältere Erwachsene abzielt. Es zielt auf
die Erhöhung des Bildungsabschlusses in Finnland ab, indem die 25- bis
59-Jährigen ohne Grundausbildung und die arbeitenden 35- bis 59-Jährigen,
welche nach Beendigung der Schulpflicht keine Ausbildung absolviert
haben, durch die Bereitstellung von Lernmöglichkeiten für jährlich 10.000
Studenten unterstützt werden.

9. Verbesserung der Lernmöglichkeiten 
für ältere Erwachsene

Die Teilnahme am Lernen von älteren Erwachsenen zu verbessern, ist
gewiss eine herausfordernde Aufgabe. Vieles deutet darauf hin, dass höher
gebildete und jüngere Erwachsene mehr Lernmöglichkeiten ergreifen. Es
muss analysiert werden, warum Erwachsene nicht teilnehmen, was Staaten
getan haben, um diese Situation anzupacken, und welche am erfolgreichsten
waren. 

Im Allgemeinen schaffen es Staaten mit einer höheren Teilnahmequote
insgesamt gerechtere Lernmöglichkeiten anzubieten und daher nehmen
mehr ältere Erwachsene an der Ausbildung teil. Zuerst ist es wichtig, die
Teilnahme an der Erwachsenenbildung insgesamt zu verbessern, da jüngere
Erwachsene, die gute Lerngewohnheiten entwickeln, diese auch im Alter
beibehalten. Dies muss jedoch durch Strategien zur Verbesserung der Inan-
spruchnahme des Lernens von älteren Erwachsenen ergänzt werden. Dies
kann spezielle Regelungen der Co-Finanzierung beinhalten, die Anerkennung
des informellen und nicht formellen Lernens, entsprechende Führung und
Beratung, Ausbildung mit dem Schwerpunkt auf ältere Erwachsene – 
kürzere Lernprozesse, die sich auf lange Berufslaufbahnen konzentrieren,
und angemessene Karenzierungsprogramme. 
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Ausgangssituation: Vier Dynamiken
Die voestalpine AG reagiert mit dem Programm LIFE gleichermaßen

auf den Wandel des Unternehmens und auf Veränderungen der Gesellschaft.
Vier Dynamiken machen LIFE zu einem zentralen Programm des Konzerns.

Demographische Entwicklung: Der voestalpine-Konzern erkannte
frühzeitig, dass sich der derzeitige Überschuss an qualifizierten
Arbeitskräften in absehbarer Zeit in einen Arbeitskräftemangel umkehren
wird. In Zukunft werden weniger und vor allem ältere Menschen im
Berufsleben stehen, wodurch sich der Wettbewerb am Arbeitsmarkt um gute
MitarbeiterInnen verschärfen wird.

Interne Altersstruktur: Ein hoher Anteil an Pensionierungen in den
nächsten Jahren macht den Wissenstransfer von älteren zu jüngeren Mit-
arbeiterInnen zum zentralen Erfolgsfaktor.

Allgemeiner Wertewandel in der Gesellschaft: Auch die Werte unse-
rer MitarbeiterInnen haben sich in den letzen Jahren gewandelt. Eine
Herausforderung für das Programm LIFE besteht etwa darin, die Verein-
barkeit von Familie und Beruf zu verbessern und gesundheitliche Belas-
tungen im Arbeitsalltag zu verringern.

Veränderung im Unternehmen: Die voestalpine-Gruppe hat sich zu
einem Entwicklungs- und Produktionspartner gewandelt und strebt in ihren
Kernbereichen den weiteren Ausbau der internationalen Qualitäts- und
Technologieführerschaft an. Dies setzt voraus, dass MitarbeiterInnen ihr
Know-how kontinuierlich erweitern bzw. ergänzen und dass die Wissens-
weitergabe von älteren zu jüngeren MitarbeiterInnen gewährleistet ist. 

LIFE-Programm der voestalpine AG
Karin Bauer, Strategisches Personalmanagement 
voestalpine AG

KARIN BAUER: „Mit dem LIFE-Programm schafft
die voestalpine AG eine attraktive Arbeitswelt für alle
Generationen und Geschlechter.“
unten von links: Moderatorin Iris Woltran, Gerhard
Taschil, Paul Gschwandtner und Karin Bauer
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Die LIFE-Programmphasen
Phase 1: Analyse: Bereits im Jahr 2000 wurde eine umfassende Analyse

der voestalpine (z.B Altersstruktur) hinsichtlich der Entwicklung der vier
Dynamiken und deren Auswirkungen auf den Konzern erstellt.

Phase 2: ExpertInnengruppen: Zu den strategischen Handlungs-
feldern wurden konzernweite Arbeitsgruppen (MitarbeiterInnen und
Betriebsrat) gebildet. Ausgehend vom Bedarf in den Gesellschaften des
Konzerns wurden „best practice“-Beispiele gesammelt und neue Maß-
nahmen erarbeitet.

Phase 3: Umsetzung: Das LIFE-Programm wird seit Herbst 2003 in den
vier Divisionen des Konzerns umgesetzt. Koordinationsteams sind für 
die situationsadäquate Implementierung und den Fortschritt der
Maßnahmen in ihrem jeweiligen divisionalen Bereich verantwortlich. Die
Steuerung erfolgt in einer konzernübergreifenden Steuergruppe. Die enge
Kooperation von Unternehmensführung und Belegschaftsvertretung bei 
der Umsetzung von LIFE unterstreicht die gemeinsame Vision. LIFE ist
somit ein dynamisches Programm, das ständig weiterentwickelt und den
Anforderungen an das Unternehmensumfeld angepasst wird. 

Ziele des LIFE-Programms
LIFE – hinter diesen vier Buch-

staben verbergen sich große Ziele.
Als Abkürzung stehen sie für
„Lebensfroh“, „Ideenreich“,
„Fit“ und „Erfolgreich“ –
Eigenschaften, die das Ar-
beitsleben in der voestalpine
zukünftig noch treffender
beschreiben sollen. LIFE ist
ein umfassendes, konzernwei-
tes Programm zur Schaffung
einer attraktiven Arbeitswelt
voestalpine für alle Generationen
und Geschlechter. 

LIFE ist ein ganzheitliches Programm
mit Maßnahmen in sechs strategischen Handlungsfeldern: 

flexible Arbeitszeitmodelle zur besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf
Lebensphasenbezogene Arbeitsplatzgestaltung zum optimalen Einsatz
der Ressourcen in jedem Lebensalter 
Chancengleichheit, um das produktive gemeinsame Wirken der Ge-
schlechter und Generationen zu sichern
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Sicherheits- und Gesundheitsvorsorge zur Erhaltung der Leistungs-
fähigkeit bis ins Alter
Kultur, Führung, Entwicklungsmaßnahmen zur Erhaltung der
Innovationsfähigkeit, lebenslanges Lernen, Wissensweitergabe
Bestmögliche Integration neuer MitarbeiterInnen

MitarbeiterInnen und Unternehmen profitieren
LIFE ist ein „win-win“-Programm, von dem MitarbeiterInnen und

Unternehmen gleichermaßen profitieren. Einige Beispiele:
Am Standort Linz werden flexible Arbeitszeitmodelle im Schichtbetrieb
erprobt. MitarbeiterInnen berichten von höherer Lebensqualität und 
besserer Gesundheit. 
Ergonomieprozesse unterstützen die Gestaltung lebensphasengerechter
Arbeitsplätze. 
Seit 2005 sind alle (gewerblichen) Lehrberufe für Frauen möglich, 39
Frauen werden derzeit am Konzernstandort Linz ausgebildet.
Gesundheitsmaßnahmen manifestieren sich in einer kontinuierlich 
steigenden Gesundheitsquote der MitarbeiterInnen – auch bei den Älteren. 
Die „Formel 33“, ermöglicht es allen MitarbeiterInnen, 2 Prozent der
Jahresarbeitszeit für Aus- und Weiterbildung zu verwenden. 
Orientierungstage für neue MitarbeiterInnen fördern den guten Einstieg.

Alle diese Aktivitäten tragen dazu bei, eine attraktive Arbeitswelt voest-
alpine zu schaffen und damit auch den Unternehmenswert zu steigern. 

LIFE-Segment Kultur, Führung und Entwicklung –
Beispiele zu den Maßnahmen
„Formel 33“ – die Weiterbildungsoffensive der voestalpine AG

Die voestalpine sieht ihre MitarbeiterInnen, deren Kompetenz, Quali-
fikation, Engagement und Identifikation mit dem Unternehmen als zentrale
Erfolgsfaktoren. Qualifikation ist bei uns nicht nur ein Wert, sondern eine
Verpflichtung. 

Mit der Initiative „LIFE – Formel 33“ fördert und sichert die voestalpine
AG eine ausgewogene Weiterbildung im Laufe des Berufslebens sowie
Methodenvielfalt in der Wissensvermittlung („on“/„off“/„near the job“).

Die „Formel 33“ richtet sich als Angebot zur Weiterentwicklung an alle
MitarbeiterInnen unabhängig von Geschlecht oder Alter. Mit der „Formel
33“ wurde erreicht, dass ALLE MitarbeiterInnen – auch Ältere, die früher
weniger an Entwicklungsmöglichkeiten teilnahmen – Weiterbildung wahr-
nehmen. MitarbeiterIn und Führungskraft vereinbaren im MitarbeiterInnen-
gespräch zumindest 2 Prozent der Jahresarbeitszeit (33 Stunden/Jahr bei Voll-
zeitbeschäftigung und entsprechend aliquoter Anteil bei Teilzeit) für zielge-
richtete Weiterentwicklungsmaßnahmen „on“, „near“ oder „off the job“.
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Zur Einführung wurde die Formel 33 in die Zielvereinbarungen der
Führungskräfte integriert. Nach wie vor wird die Erfüllung der Formel 33
einem kontinuierlichen Monitoringprozess unterworfen. Lebensbeglei-
tendes Lernen für alle Generationen ist somit zu einem integralen Teil der
Unternehmenskultur des voestalpine-Konzerns geworden. Deshalb über-
lässt die voestalpine die Entwicklung ihrer MitarbeiterInnen auch nicht
dem Zufall und bieten allen MitarbeiterInnen zielgruppenspezifische
Angebote.

Vielfältige Entwicklungsmöglichkeiten für alle MitarbeiterInnen 
Die voestalpine AG bietet vielfältige Entwicklungsmöglichkeiten. Die

konzerneigene Bildungsabteilung wickelt den Großteil aller Weiterbildungs-
maßnahmen ab. Über das umfassende Programm wird in einem jährlich
erscheinenden Katalog informiert. Pro Jahr gibt es allein am Standort Linz
ca. 16.000 Teilnahmen an den angebotenen Weiterbildungsmaßnahmen. Das
breite Angebot reicht von gesetzlichen Schulungen im Bereich der Arbeits-
sicherheit über technische Ausbildungen bis zu Persönlichkeitsentwicklungs-
oder Gesundheitsseminaren.

Das starke internationale Wachstum des voestalpine-Konzerns erfordert
auch bestens ausgebildete Führungskräfte. Daher haben Projekt-, Prozess-
und Unternehmensverantwortliche die Möglichkeit, sich im Management
Development System (MDS) fundiert auf ihre Aufgaben vorzubereiten. Die
Mehrheit der Gruppen ist divisionsübergreifend international besetzt und
trägt daher zur weiteren Kulturintegration im Konzern bei. 

Abb. 1: Die drei Säulen der Entwicklung: Beispiele für Aktivitäten
*KVP: kontinuierlicher Verbesserungsprozess

„on the job“ „near the job“ „off the job“
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Die Führungskräfteentwicklung umfasst unter anderem: 
VorarbeiterInnen- und MeisterInnenentwicklung 

das Management-Development-System für Nachwuchsführungskräfte
Initiativen zur Abdeckung der strategischen und mobilen Reserve für
den Konzern 
Programm „voneinander lernen“: Konkrete Alltagsfälle werden zum 
Lerninhalt. Erfahrungslernen, Wissensmanagement und Lernpartner-
schaften werden zur Unternehmenskultur. 

Die voestalpine AG setzt auch im Lehrlingsbereich verstärkt auf eigene
Ausbildung. Am Standort Linz wurde 2006 das mit einem Investitions-
volumen von rund  12 Millionen Euro errichtete Aus- und Weiterbildungs-
zentrum „Forum.Zukunft“ eröffnet. Dieses beinhaltet die zurzeit größte und
modernste industrielle Lehrwerkstätte Österreichs. Zum 31. März 2006
wurden allein in Linz 410 Jugendliche, davon 10 Prozent Mädchen, in 20
gewerblichen Lehrberufen ausgebildet. Konzernweit befinden sich rund
800 Lehrlinge in Ausbildung, davon 80 Prozent an österreichischen und 20
Prozent an internationalen Standorten.

Lebensphasenbezogenes Führen
Führen erfordert Flexibilität – nicht nur im Hinblick auf die konkrete

Situation, auf die Persönlichkeit oder auf die Aufgabe, sondern auch bezo-
gen auf das Lebensalter. Denn im Laufe des Lebens verändern sich Prio-
ritäten, Werte und Leistungsfähigkeit. Diese Tatsache soll verstärkt bei der
Personalführung, insbesondere bei der Vereinbarung von Aufgaben und
Entwicklungsmaßnahmen im Rahmen des MitarbeiterInnengesprächs
berücksichtigt werden. Aufgrund des stetig steigenden Durchschnittsalters
wird es immer wichtiger, vor allem die Bedürfnisse der älteren Mitarbei-
terInnen zu kennen und sich darauf einzustellen. 

Im Seminar „Lebensphasenbezogenes Führen“ werden entsprechende
Hintergründe und Instrumente vermittelt, um in der Führungssituation
bewusster mit einer alternden Belegschaft umgehen zu können.

MitarbeiterInnengespräch mit Lebensphasenbezug
Beim MitarbeiterInnengespräch nehmen sich Führungskraft und Mit-

arbeiterInnen einmal im Jahr die Zeit, um über die Arbeitssituation, die
zukünftigen Aufgaben und die Zusammenarbeit zu sprechen. Darauf auf-
bauend werden individuelle Weiterentwicklungsmaßnahmen vereinbart.
Beim MitarbeiterInnengespräch wird im Zuge von LIFE besonders auf die
jeweilige Lebensphase eingegangen. 

Die älteren MitarbeiterInnen profitieren davon besonders, denn es wird
dadurch sichergestellt, dass auch für sie entsprechend ihren Bedürfnissen
zielgerichtete Weiterbildungsmaßnahmen ergriffen werden. 
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Wissensstafette – das Erfahrungswissen der Älteren nutzen
In den nächsten Jahren ist die voestalpine AG mit einem hohen Anteil

an Pensionierungen konfrontiert. Die Wissensstafette hilft, das umfangrei-
che Know-How im Unternehmen zu halten. Es handelt sich dabei um eine
Methode zur Begleitung von Fach- und Führungswechseln mit einem 
systematisierten Transfer von Erfahrungs- und Prozesswissen, wobei die
hohen Beratungspotenziale Älterer genutzt werden. Somit ist sichergestellt,
dass das wertvolle Erfahrungswissen an die NachfolgerInnen weitergege-
ben wird. Die WissensgeberInnen werden in ihrer „ExpertInnenrolle“ wert-
geschätzt, die WissensnehmerInnen profitieren neben der fachlichen
Wissensweitergabe vor allem von Informationen über die sozialen Netz-
werke. Die Wissensstafette wird über alle Unternehmenshierarchien vom
Top-Management (etwa Vorstandswechsel) bis zu den FachexpertInnen
erfolgreich angewendet. 
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WAGE/ESF – ein Projekt der 
Sozialpartner OÖ
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Auch mit zunehmendem Alter
Lebensqualität haben – dieser Wunsch
gehört wohl zu den ureigensten mensch-
lichen Bedürfnissen. Dass er Wirklichkeit
werden kann und möglichst viele
Menschen Oberösterreichs auch im fortgeschrittenen Alter leistungsfähig
sind und sich in der Arbeitswelt wohl fühlen können, dafür setzen sich die
oberösterreichischen Sozialpartner und das Land Oberösterreich ein. 

Die oberösterreichischen Sozialpartner haben frühzeitig auf die Aus-
wirkungen der demographischen Entwicklung reagiert und bauen in Zu-
sammenarbeit mit oberösterreichischen Betrieben im WAGE-Projekt an
dem in Finnland entwickelten „Haus der Arbeitsfähigkeit“. 

„WAGE – Winning Age, Getting futurE“ ist ein auf die Entwicklung und
Erprobung neuer Modelle für Altersmanagement und Informations- und
Erfahrungsaustausch mit transnationalen ProjektpartnerInnen ausgerichte-
tes Sozialpartnerprojekt. Ziel ist die Bewusstseins- und Verhaltensänderung
bei ArbeitgeberInnen und ArbeitnehmerInnen. 

Die Zusammenarbeit mit Pilotbetrieben zeigte deutlich, dass jedes
Unternehmen individuelle Lösungen zum Thema Altersmanagement 
brauchen wird. Es gibt keine Patentrezepte, sondern nur eine Fülle von Mo-
dellen und Anregungen, die auf den jeweiligen Firmenkontext abgestimmt
werden müssen. Denn Altersmanagement in einem Produktionsbetrieb
braucht andere Maßnahmen als im Dienstleistungssektor. Dabei können die
betrieblichen Maßnahmen sehr vielseitig sein. Das Spektrum reicht vom
Thema Arbeitszeit, Qualifikation, Jobrotation, Gesundheit bis hin zu
Ergonomie am Arbeitsplatz. Wichtig ist, langfristig auf individuelle
Bedürfnisse zu achten. Jede Altersgruppe hat ihre Stärke und diese sollte
genutzt werden. Alter muss in Zukunft positiv gesehen werden –  dieses
Umdenken ist sowohl gesellschaftlich als auch wirtschaftlich von Nutzen. 

Gefördert wird das Projekt „Älter werden, Zukunft haben“ (WAGE –
Winning Age, Getting FuturE“) vom Wirtschaftsressort des Landes
Oberösterreich und von der Europäischen Kommission. 
Nähere Informationen finden Sie unter www.wage.at. 
E-Mail-Kontakt: konrad.e@ak-ooe.at.

Gemeinsam am Haus der Arbeitsfähigkeit bauen
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Aspekte, die das Projekt WAGE aufgreift
„Lebenslanges Lernen“ wird zum Paradigma einer Gesellschaft, in

deren Selbstwahrnehmung die Halbwertszeit von Wissen immer schneller
sinkt. Gleichzeitig verliert die Erstausbildung zunehmend an Bedeutung, es
gibt heute keine so genannten „Lebensberufe“ mehr, die man in der Jugend
erlernt und bis zur Pension ausübt. 

Die Häufigkeit von Arbeitsplatz- und Berufswechsel nimmt ständig zu.
Homogene und kontinuierliche Karrieren verändern sich in Richtung häufi-
gere Arbeitsplatzwechsel und damit einhergehendem Sammeln von ver-
schiedenen Erfahrungen. Derzeit beschränkt sich der Trend zu lebensbeglei-
tendem Lernen jedoch noch hauptsächlich auf jüngere ArbeitnehmerInnen.
Allerdings wird es künftig entscheidend sein, den Zugang zu Weiterbildung
allen Schichten und Gruppen zu öffnen, um damit die Teilhabechancen zu
garantieren.

Somit ist auch der Bildungssektor einem Umgestaltungsprozess unter-
worfen, der gerade am Anfang steht. Die aktuelle Bildungslandschaft orien-
tiert sich noch an eher kurz- und mittelfristigen wirtschaftlichen Interessen.
Ziel sollte jedoch eine Langfristigkeit und Gesamtgesellschaftlichkeit sein.
Daher ist die zentrale Herausforderung in diesem Zusammenhang die adä-
quate Aufbereitung der Lerninhalte. 

Als problematisch stellt sich derzeit auch die zunehmende Abwälzung
der Bildungskosten auf die NutzerInnen dar, weil dies einerseits zu einem
eingeschränkten Angebot führt und andererseits soziale Unterschiede wei-
ter vertieft. 

Diese Aspekte hat das Projekt WAGE, im Speziellen die „Beratungs-
und Bildungsdrehscheibe“ des bfi OÖ aufgegriffen und in die Umsetzung
einfließen lassen.

PAUL GSCHWANDTNER:
„Bildungslandschaft im
Umbruch...“

WAGE/ESF 

Aktionsbericht „Beratungs-

und Bildungsdrehscheibe“
Paul Gschwandtner, Beratungs- und
Bildungsdrehscheibe des
Berufsförderungsinstitutes OÖ (bfi OÖ)
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Empowerment der Zielgruppe „ältere Beschäftigte“
Empowerment beschreibt Strategien und Maßnahmen, die geeignet sind,

das Maß an Selbstbestimmung und Autonomie im Leben der Menschen zu
erhöhen und sie in die Lage zu versetzen, ihre Belange (wieder) eigen-
mächtig, selbstverantwortet und selbstbestimmt zu vertreten und zu gestalten.
Empowerment bezeichnet dabei sowohl den Prozess der Selbstbemäch-
tigung als auch die professionelle Unterstützung der Menschen, ihre Gestal-
tungsspielräume und Ressourcen wahrzunehmen und zu nutzen. Im
Deutschen wird Empowerment auch als Selbstkompetenz bezeichnet.

Im Projektkontext sehen wir darin die Befähigung und Motivation zum
längeren Verbleib im Arbeitsleben über die Entwicklung zielgruppenspezi-
fischer Zugänge zu Weiterbildung, gesamthafter Beratungs- und Qualifi-
zierungsangebote unter Einbeziehung der beruflichen wie der persönlichen
Situation. Dies beinhaltet zunächst die Auswertung bereits vorhandener Er-
fahrungen und die Übernahme erfolgreicher Ansätze in die Angebotsab-
wicklung der „Beratungs- und Bildungsdrehscheibe“, die Entwicklung und
Erprobung von Ansätzen „spielerischer“ Bildungszugänge, Konzeption und
Erprobung erfahrungs- und ressourcenorientierter Beratungs- und Qualifi-
zierungsangebote, die (Weiter)Entwicklung methodischer Ansätze, die
geeignet sind, ältere ArbeitnehmerInnen anzusprechen, ihre Stärken aufzu-
greifen und ihre Fähigkeiten zu selbstgesteuerter Berufs- und Bildungs-
planung zu erhöhen sowie die Sensibilisierung für die Thematik älterer
Beschäftigter über Öffentlichkeitsarbeit betrieblich wie individuell.

Mit der „Beratungs- und Bildungsdrehscheibe“ bietet das bfi OÖ ein
inhaltlich und von den methodischen Zugängen her auf den spezifischen
Bedarf älterer ArbeitnehmerInnen ausgerichtetes Paket an Beratungs- und
Bildungsleistungen, das Motivation und Selbstbewusstsein im Umgang mit
der eigenen Berufslebensplanung unterstützt.

Innovatives Element der „Beratungs- und Bildungsdrehscheibe“ ist die
spezifische zielgruppenorientierte Projektstruktur, die im Sinne einer ganz-
heitlichen Sicht eine bedarfsorientierte, durch die TeilnehmerInnen weitge-
hend selbstgesteuerte Angebotsstruktur schafft und keine herkömmlich iso-
lierten Bildungsangebote.

Die Angebotsplanung erfolgt somit in Abstimmung mit den individuellen
Bildungsinteressen der TeilnehmerInnengruppe. Bisherige Berufs- und 
Lebenserfahrungen definieren die inhaltliche Gestaltung, Beratungs-
leistungen sind themen- und anlassbezogen individuell abfragbar, Veran-
staltungen, Kurse, Seminare, Workshops werden einerseits zu gruppenrele-
vanten Themenbereichen angeboten, zum anderen besteht auch die Mög-
lichkeit zu selbst organisiertem Wissenserwerb in der Gruppe. Im Detail
entsteht die Angebotspalette der „Beratungs- und Bildungsdrehscheibe“
laufend im Prozess der Arbeit mit den TeilnehmerInnen.
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Zielgruppe der Beratungs- und Bildungsdrehscheibe
Zielgruppe der Beratungs- und Bildungsdrehscheibe sind Arbeit-

nehmerInnen ab 45 Jahren (60 Prozent Frauen),
die sich aus eigenem Interesse mit ihren beruflichen und persönlichen
Lebensperspektiven auseinandersetzen wollen,
die persönliche und berufliche Ressourcen stärken und ausbauen und
neue Bildungszugänge erproben wollen,
die mit innerbetrieblichen Veränderungen konfrontiert sind und für sich
alternative Beschäftigungsmöglichkeiten – innerhalb und außerhalb des
Betriebes – entwickeln möchten,
die in einer Situation stehen, die Entscheidungen über die weitere beruf-
liche/persönliche Entwicklung verlangt,
die sich in ihrer beruflichen Existenz bedroht fühlen.

Schwerpunktmäßig werden ArbeitnehmerInnen in Beschäftigung angespro-
chen, arbeitslose bzw. arbeitsuchende Personen sind jedoch nicht prinzipiell
von der Teilnahme ausgeschlossen.

Genderthematik
Frauen als Zielgruppe arbeitsmarktpolitischer Handlungen werden in

ihren Bedürfnissen und Lebenszusammenhängen oft nicht entsprechend
wahrgenommen, wodurch die Benachteiligung von Frauen auch gesell-
schaftlich verfestigt wird. Ein allgemeiner Blick – der letztlich immer die
männliche Normalbiografie zum Ausgangspunkt hat – auf die Gruppe der
älteren Beschäftigten reicht nicht aus, da es in der Realität viele lebens-
weltliche Unterschiede gibt. Wir gehen davon aus, dass die Benachteiligung
von Frauen im Hinblick auf die Verteilung von Lebens- und Arbeitschancen
durch das zusätzliche Diskriminierungsmerkmal „Alter“ eher eine Ver-
stärkung erfährt. Im Sinn der Zielsetzung, auch einen Beitrag zur Förderung
der Gleichstellung von Frauen und Männern zu leisten: 

richtet sich das Angebot in einem höheren Ausmaß (60 Prozent) an
Frauen 
folgt die Zusammensetzung des Beratungs- und Lehrpersonals der
Geschlechterverteilung in der TeilnehmerInnengruppe – jedenfalls werden
zumindest 60 Prozent Trainerinnen bzw. weibliche Vortragende eingesetzt
erfolgt eine durchgängig geschlechterdifferenzierende Betrachtung, wo
und in welcher Weise die herrschenden Regelmechanismen auf die
Möglichkeiten beruflicher Entwicklung bzw. auf Zugangschancen zu
einer existenzsichernder Erwerbstätigkeit älterer Beschäftigter einwirken
bildet die Kenntnis der unterschiedlichen Arbeits- und Lebenswelten von
Frauen und Männern sowie deren spezifische Kommunikations- und
Lerngewohnheiten den Ausgangspunkt der Entwicklung inhaltlicher und
methodisch-didaktischer Gestaltung der einzelne Angebote.

arbeit_alter_end.qxd  17.01.2007  16:22 Uhr  Seite 46



47

Ziele der Beratungs- und Bildungsdrehscheibe
Verbesserung der Beschäftigungsfähigkeit der TeilnehmerInnen
Insbesondere bei lernungewohnten älteren Beschäftigten – Abbau von 
Lernhemmnissen und Schwellenängsten
Erhöhung der Bereitschaft und Fähigkeit zu selbstgesteuerter Berufs- und 
Bildungsplanung und der Weiterbildungsmotivation
Sensibilisierung von Unternehmen und betrieblicher Interessens-
vertretungen für die Thematik der Weiterbildung älterer Beschäftigter
Entwicklung und Weiterentwicklung zielgruppenentsprechender
Beratungsinstrumentarien und Seminarangebote
Sensibilisierung für die Thematik „ältere ArbeitnehmerInnen“ über den
unmittelbaren Projektzusammenhang hinaus – durch Öffentlichkeitsarbeit
Erhöhung des Bewusstseins über geschlechtsspezifisch unterschiedliche
Bedingungen am Arbeitsmarkt, unterschiedliche aber gleichwertige
Stärken, Lern- und Kommunikationsverhalten in der Gruppe der Teil-
nehmerInnen, der Gruppe des Lehr- und Trainingspersonals ebenso wie
über den unmittelbaren Projektzusammenhang hinaus
Spaß am Lernen wiederentdecken und geistige und körperliche Fitness
fördern
Stärken und Wissen fördern und gezielt einsetzen
Neue Wege der Weiterbildung erproben
Alter(n)sgerechte didaktische und methodische Ansätze entwickeln
Individuelle Planung mittels Beratung
Raum für Erfahrungsaustausch und Eigeninitiative zur Verfügung stellen.

Die drei wesentlichen Elemente der Beratungs- und Bildungs-
drehscheibe sind:

Beratung zu neuen Lern- und Bildungswegen, berufliche Themen
lösungsorientiert bearbeiten, zu Berufs- und Lebensziele reflektieren, zum
Erstellen persönlicher Stärken- und Kompetenzprofile in Form von Einzel-
und Gruppenangeboten.

Information und Austausch im Rahmen von Treffpunktveranstal-
tungen, Informationsabende, Schnupperabende in die unterschiedlichen
Bildungsschwerpunkte.

Kurse, Seminare, Workshops sowie individuelle Qualifizierungsan-
gebote in den Themenbereichen: EDV und neue Medien/IT, Fremd-
sprachenerwerb, Kommunikation, Selbstpräsentation, Konfliktmana-
gement, Persönlichkeit, physische und psychische Gesundheit im Beruf,
Lerntechniken und Lernstrategien im Erwachsenenalter, Aktivierung der
Merk- und Gedächtnisleistung, Selbstgesteuerte Bildungsaktivitäten.
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Erwartetes Ergebnis – 
Vision: Erhaltung der Arbeitsfähigkeit
Handlungsfeld Gesundheit

Dabei geht es einerseits um Gesundheitsschutz und -förderung durch die
Verringerung hoher und einseitiger Belastungen, aber auch um den Ausbau
gesunderhaltender Arbeitsbedingungen. Tätigkeitswechsel, gesunde
Arbeitszeiten und Gestaltung der Arbeitsplätze sind nur einige Maßnahmen
in diesem Handlungsfeld.

Handlungsfeld Qualifikation
Das Leistungsvermögen wandelt sich im Erwerbsverlauf – neue

Fähigkeiten und Erfahrungen entwickeln sich, die körperliche
Leistungsfähigkeit geht zurück. Dieser Entwicklung soll in der
Stellenbesetzung und Aufgabengestaltung entsprochen werden, z.B. durch
das Übernehmen neuer Aufgabengebiete und Rollen, durch Wechsel der
Tätigkeit oder gezielte Angebote zur Weiterentwicklung.

Handlungsfeld Motivation
Maßnahmen wie z.B. die Erhöhung der Einsatzflexibilität,

Laufbahnplanung, Wertschätzung und Anerkennung, die Schaffung von
absehbaren Neuanfängen in Erwerbsverläufen fördern die Motivation der
MitarbeiterInnen.

Handlungsfeld Arbeitsorganisation und Führung
Maßnahmen in der Arbeitsorganisation und Führung wirken sich auf

Motivation, Gesundheit und Qualifikation aus. Hervorzuheben sind dabei
insbesondere die Gestaltung der Arbeitszeit, die Arbeitsgestaltung oder vor-
gesehene Tätigkeitswechsel (z.B. Job Rotation). Der Umgang der
Führungskräfte mit älter werdenden MitarbeiterInnen trägt maßgeblich
dazu bei, ob MitarbeiterInnen sowohl im Sinne des Unternehmens als auch
unter Berücksichtigung ihrer eigenen Interessen „gut älter“ werden können.

Abschließen möchte ich nun meine Ausführungen mit einer kleinen
Erfolgsgeschichte in eigener Sache. So bietet die Beratungs- und Bildungs-
drehscheibe des bfi OÖ einer 53-jährigen Sekretärin nach einer ca. einjäh-
rigen Arbeitsuchzeit wieder einen Arbeitsplatz, den diese als große Chance
angenommen hat und somit mit großem Engagement und sehr kompetent
zur hohen TeilnehmerInnenzufriedenheit der 265 TeilnehmerInnen im
Projekt beiträgt.
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WAGE – Definition
In Oberösterreich soll dem demographischen Wandel mit dem ESF

Sozialpartnerprojekt „WAGE Winning Age – Getting futurE“ gegengesteuert
werden. In ihrer politischen und gesellschaftlichen Verantwortung haben
die Sozialpartner Oberösterreichs gemeinsam mit dem Land Oberösterreich
WAGE oder besser verständlich „Älter werden, Zukunft haben“ konzipiert.

WAGE ist ein auf die Entwicklung und Erprobung neuer Modelle für
Altersmanagement und Informations- und Erfahrungsaustausch mit trans-
nationalen ProjektpartnerInnen ausgerichtetes Sozialpartnerprojekt. 

Das Projekt wird von der Europäischen Union und dem Land Ober-
österreich mit etwas mehr als 1,5 Millionen Euro finanziert. Projektstart
war am 1.12.2004, beendet wurde das Projekt am 30.11.2006.

Oberstes Ziel von WAGE ist die Initiierung und Umsetzung innovativer
Maßnahmen zur Förderung der Arbeits- und Leistungsfähigkeit und somit
die Steigerung der Beschäftigungsquote älterer ArbeitnehmerInnen. Im
Vordergrund steht der präventive Ansatz.

Betriebliche Lösungsansätze
Ein wesentliches Teilprojekt von WAGE ist die „Entwicklung und Im-

plementierung von betriebsindividuellen Lösungsansätzen für älter werdende
MitarbeiterInnen in fünf ausgewählten oberösterreichischen Betrieben“.
Zentrales Thema ist die Schaffung von Arbeitsbedingungen, die geeignet
sind, Menschen länger im Erwerbsleben zu halten.

Analysen von Personalstruktur und Arbeitsbedingungen in oberösterrei-
chischen Betrieben haben gezeigt, dass Unternehmen zusätzlich Unter-
stützung bei der Entwicklung und Implementierung von Maßnahmen für
ältere ArbeitnehmerInnen brauchen.

GERHARD TASCHIL:
„Betriebe werden mit 
sozialpartnerschaftlichen
Lösungsansätzen unter-
stützt...“

Erfahrungen, Lösungsansätze 

und Vorschläge für Bildungs-

aktivitäten aus dem 
oö. EU-Projekt WAGE

Gerhard Taschil, Wirtschaftskammer OÖ
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In fünf Pilotprojekten sollen bereits bekannte Lösungsansätze/Good
Practices für die Beschäftigung älter werdender MitarbeiterInnen mittels
sozialpartnerschaftlichen Lösungsansatz zu maßgeschneiderten Maßnahmen
je Betrieb weiterentwickelt und implementierbar gemacht werden. 
Dabei werden die Unternehmen mit sozialpartnerschaftlichen Lösungs-
ansätzen darin unterstützt, das Potenzial alternder Belegschaften zu entde-
cken, zu entwickeln und produktiv einzusetzen, sowie für ihre älter wer-
denden MitarbeiterInnen bis zum Ausscheiden aus dem Erwerbsleben
attraktive Arbeitsbedingungen zu schaffen. 
Ziel ist es, auf der Betriebsebene Gesundheit, Motivation, Qualifizierung
und alternsgerechte Arbeitsbedingungen für die MitarbeiterInnen aktiv zu
unterstützen und die Vorteile einer altersgemischten MitarbeiterInnen-
struktur zu nutzen. 

Die Pilotprojekte werden jeweils von einem qualifizierten Vertrauens-
beraterInnen-Tandem (je eine/ein VertrauensberaterIn von Arbeit-
nehmerInnen- und eine/ein VertrauensberaterIn von ArbeitgeberInnenseite)
begleitet. Die VertrauensberaterInnen unterstützen bei der Erhebung der
erforderlichen Daten und deren qualitativen Analyse, moderieren die Work-
shops, unterstützen bei der Entwicklung des Projektdesigns, geben fachliche
Inputs und stellen die Ausgewogenheit von ArbeitgeberInnen- u. Arbeit-
nehmerInneninteressen sicher.

Zu Beginn jedes Pilotprojektes führen die VertrauensberaterInnen
gemeinsam mit den Pilotbetrieben eine fundierte Diagnose der Ist-Situation
durch (Alterstruktur, Arbeitsanforderungen, Belastungen, ...). Auf Basis
dieser Ergebnisse werden dann gemeinsam aus den vier Handlungsfeldern
Qualifizierung, Gesundheit, Motivation, Arbeitsorganisation, die für das
Unternehmen jeweils relevanten ausgewählt. In diesen Handlungsfeldern
entwickeln dann die entsprechenden Projektgruppen mit professioneller
Unterstützung der VertrauensberaterInnen Lösungsansätze und Maß-
nahmen.

Grundlagen/Erkenntnisse (aus www.arbeitundalter.at)
Personalstrategie bis 2050: 
Die Personalstrategie der Zukunft bei dem knapper und älter werdenden
Arbeitskräftepotenzial lautet „Generationenbalance“ (Karazman 2001). Diese
Strategie besteht aus vier Kernzielen:

längerer Verbleib der MitarbeiterInnen im Unternehmen
nachhaltige Integration junger MitarbeiterInnen 
systematischer Know How Transfer zwischen den Generationen 
ergonomischer Umbau durch Ausrichtung der Arbeitsorganisationen an
45-Jährigen und ergonomische Rationalisierung besonders belastender
Arbeitsplätze
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Älterwerden als Umbauprozess. Reife als qualitatives Wachstum:
Nach den heutigen Erkenntnissen findet mit dem Älterwerden im Er-

werbsalter kein Abbauprozess statt, sondern ein qualitativer Umbauprozess.
die körperlichen Kapazitäten nehmen ab 
die psychisch-kognitiven Kapazitäten bleiben gleich (Konzentration,
Auffassung, Assoziationsvermögen können sogar ansteigen.)
die geistig-sozialen Fähigkeiten nehmen zu 

Die Leistungsfähigkeit verändert sich entsprechend, wobei auch hier keine
Abnahme stattfinden muss, sondern potentiell ein qualitatives Wachstum
der Leistungsfähigkeit bis 65 möglich ist.

Wissenschaftliche Erkenntnisse über die gesundheitlichen Auswirkungen
der Arbeit:

Das wissenschaftliche Paradigma vom gesundheitlichen Doppelcharakter
der Arbeit (IBG, 1997) besagt:

Bereicherung und Herausforderung im Arbeitsleben fördern die Gesundheit
Dauerhafte Verausgabung und Schädigung fördern Krankheit 

Beides ist möglich. Wesentlich für die Gesundheit ist die erlebte Bereicherung
und Herausforderung im Arbeitsprozess. Werden diese erlebt, können sich
auch große Arbeitsanforderungen positiv auf die Gesundheit auswirken
(Theorell & Karasek).

Die Strategie von altersgerechtem Arbeiten:
Um die Arbeitswelt für die Generation 45+ so zu öffnen, dass ein län-

gerer Verbleib im Arbeitsprozess sinnvoll und verträglich wird, müssen sich
die Arbeitsprozesse und das Arbeitsleben für die Generation 45+ in drei
Richtungen verändern:

Senkung körperlich schwerer Aufgaben (Arbeitsbewältigung) 
Verstärkung geistig schwieriger Aufgaben (Arbeitsinteresse) 
Förderung sozialer Einbeziehung (Zusammenarbeit)

Arbeitsfähigkeit:
Arbeitsfähigkeit ist die Summe von Faktoren, die eine Person in einer

bestimmten Situation in die Lage versetzt, eine gestellte Aufgabe erfolg-
reich zu bewältigen (Prof. Ilmarinen, Arbeitsfähigkeit 2010). 

Arbeitsfähigkeit basiert nicht nur auf den Voraussetzungen einer
Person, sondern wird durch die Interaktion von Individuum und Arbeit de-
finiert. Wesentlichen Einfluss auf die Arbeitsfähigkeit haben folgende
Faktoren:

Gesundheit: körperliche, psychische und soziale Ressourcen 
Ausbildung und Kompetenz einschließlich spezifischer Fähigkeiten,
beruflichem Erfahrungswissen 
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Werte und Einstellungen einschließlich Motivation, Arbeitszufriedenheit 
Arbeit: körperliche, psychische und soziale Arbeitsanforderungen,
Arbeitsgestaltung, Führungsverhalten 

Laut Evaluation des FIOH-Programmes "Respect for the ageing"
(1990-1995) führten zur Verbesserung der Arbeitsfähigkeit :

Verbesserte Einstellung der Vorgesetzten gegenüber den älteren Mitar-
beiterInnen
Verringerung einseitiger, monotoner Bewegungen am Arbeitsplatz 
Verstärkte körperliche Aktivität(en) in der Freizeit 

Eine Verschlechterung der Arbeitsfähigkeit brachten:
Verringerte Anerkennung und Wertschätzung (in der Arbeit) 
Unvorteilhafte Arbeitsräume 
Vermehrtes Stehen am Arbeitsplatz 
Verringerte körperliche Aktivität in der Freizeit 

Die Einstellungen (und wohl auch die sich daraus ergebenden Verhal-
tensweisen) der Vorgesetzten gegenüber den älteren MitarbeiterInnen
erweisen sich als wichtigste Faktoren. Ihr Einfluss ist für einen längeren
Verbleib in der Arbeitswelt doppelt so groß wie etwa der ergonomischer
Faktoren.

Es ist also möglich, dass MitarbeiterInnen länger im Arbeitsprozess 
bleiben wollen und können, wenn sie persönliche Wertschätzung, Heraus-
forderung und ergonomische Förderung erfahren.

Bisher erarbeitete betriebliche Lösungsansätze 
Elektrizitätswerk Wels AG (inklusive Tochtergesellschaften)

Stromproduzent und weitere Gewerbe- und Dienstleistungsbereiche mit
insgesamt 513 MitarbeiterInnen. Bisher wurden 18 Lösungsansätze für ein
„Gut-Älterwerden“ erstellt. 

Die sechs wichtigsten Lösungsansätze mit hoher Priorität zur Maß-
nahmenentwicklung sind:

Wissensmanagement mit den Schwerpunkten:
KonsulentInnenmodell aufbauen – Pensionierte erfahrene Know-how-

TrägerInnen sollen als „lebende Datenbanken“ vor allem mit ihrem impli-
ziten Erfahrungswissen bei bestimmten Projekten weiterhin zur Verfügung
stehen.

Nachfolgeplanung – Rechtzeitige Nachfolgeregelung soll institutionali-
sierte Wissensweitergabe gewährleisten

Verteilung des Wissens und der Fähigkeiten auf mehrere Personen um
Ausfallsicherheit zu gewährleisten – Gestaltungsideen sollen hiefür ent-
wickelt werden
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Arbeitszeit neu: 
Im September 2006 wird das Projekt „Arbeitszeit nach Maß“– ein oö.

Sozialpartnermodell – gestartet, bei dem es darum geht, das für das Unter-
nehmen allgemein gültige Gleitzeitmodell den aktuellen realen Gegeben-
heiten anzupassen. In den Dienstleistungs- und Gewerbebereichen bzw. in
der Montage ist zu hinterfragen, ob es zukünftig nicht andere Gestaltungs-
parameter der Arbeitszeit geben soll.

Gesundheit mit Schwerpunkt Stressmanagement:
Ein externer Trainer wurde mit der Abhaltung mehrerer Workshops zum

Thema „Stressmanagement (z.B. Wie erkenne ich Stress?, Entspannung und
Selbstkonzept“) beauftragt. Das Angebot wird von einer großen Anzahl von
MitarbeiterInnen in Anspruch genommen.

Qualifikation mit Schwerpunkt Führungskräfteschulung:
Workshops für Führungskräfte zur Bewusstseinsbildung im Umgang mit

dem eigenen Älterwerden und dem der MitarbeiterInnen und das künftige
Altersmanagement.

Personalkosten:
Durchschnittskalkulation der Kosten aus jüngeren und älteren Mitarbei-

terInnen, um eine Benachteilung älterer MitarbeiterInnen (trotz höherer Er-
fahrung) hintanzuhalten. 

Fach- und ExpertInnenkarrieren:
Karriereplanung für Fach- und ExpertInnenkarrieren z.B. mittels Quali-

fikationsmatrix entwickeln.

BRP-Rotax GmbH & Co.KG – Schwerpunkt: Produktion 
Motorenhersteller mit insgesamt 1.138 MitarbeiterInnen. Bisher wurden

17 Lösungsansätze für ein „Gut-Älterwerden“ erstellt. 
Die vier wichtigsten Lösungsansätze mit hoher Priorität zur Maßnahmen-

entwicklung sind:
Gesundheit: 
Ergonomische Arbeitsplatzgestaltung durch Verringerung hoher bzw.

einseitiger Arbeitsbelastung zur Erhaltung der Arbeitsfähigkeit.
Motivation:
Schulung der Führungskräfte im Umgang mit älter werdenden Mit-

arbeiterInnen zur Stärkung des Problembewusstseins und Steigerung der
sozialen Kompetenz, für einen Einstellungswandel und wachsende Sensi-
bilität in der Altersfrage bei Führungskräften und altersgerechtes Führungs-
verhalten (Wertschätzung).

MitarbeiterInnengespräch/Anerkennungsgespräch für ältere Mitarbei-
terInnen entwickeln, um zusätzlich eine Verbesserung der Problemsicht bei
Vorgesetzten, einen Wissenstransfer/Erfahrungsaustausch und eine Moti-
vation bei älteren MitarbeiterInnen zu erreichen. 
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Arbeitsorganisation:
Schaffung durchgängiger Kommunikations- und Informationsstrukturen

um bei den MitarbeiterInnen ein gesteigertes Problembewusstsein, eine
erhöhte Akzeptanz und Motivation zu erreichen.

Wurm und Partner Unternehmensservice, Hagenberg
Dienstleistungen im Bereich Betriebswirtschaft und Informations-

technologie mit insgesamt 85 MitarbeiterInnen (mit einem hohen Anteil
teilzeitbeschäftigter Frauen)

Mit der Erstellung einer Personaleinsatzmatrix wurde ein umfassender
Lösungsansatz gewählt. Die Personaleinsatzmatrix für den gesamten Betrieb
liefert Informationen über den realen Arbeitseinsatz, über den Belastungs-
gehalt der jeweiligen Arbeitsplätze, den Qualifikationsstand (Ist und Soll)
und das Alter der Beschäftigten (derzeitig und künftig möglich). Ziel-
setzung ist die anforderungsgerechte Qualifizierung sowie Transparenz und
Planbarkeit beruflicher Perspektiven. 

MAN Nutzfahrzeuge Österreich AG und E+E Elektronik Ges.m.b.H.
Die Lösungsansätze für die Betriebe MAN Nutzfahrzeuge Österreich

AG, Steyr und E+E Elektronik Gesellschaft m.b.H. Engerwitzdorf, deren
Projekte erst im Frühjahr 2006 gestartet wurden, waren zur Zeit der Veran-
staltung „Arbeit – Alter – Bildung am Arbeitsmarkt“ noch in Ausarbeitung.

WAGE – Vorschläge für Bildungsaktivitäten 
1. Schulung der Führungskräfte für alterns- und altersgerechten Umgang
mit älter werdenden MitarbeiterInnen (siehe Lösungsansätze für die Firmen
BRP-Rotax GmbH & Co.KG und Elektrizitätswerk Wels AG).
2. Ausbildung von TrainerInnen für die Schulung der Führungskräfte:
In Österreich gibt es zur Zeit nur einige wenige topqualifizierte Trainer-
Innen für die Schulung der Führungskräfte. In den nächsten Jahren ist mit
stark steigendem Bedarf an TrainerInnen für die Schulung der Führungs-
kräfte zu rechnen. Das Anforderungsprofil ist aber sehr anspruchsvoll: Mana-
gementerfahrung, Wissen über Bedürfnisse älter werdender MitarbeiterInnen,
Sozialkompetenz, Mediationskompetenz, Kommunikationsfertigkeiten.
3. Implementierung von „KonsulentInnen“, das sind pensionierte erfah-
rene Know-how-TrägerInnen. (siehe Lösungsansätze von Elektrizitätswerk
Wels AG). Zielsetzung dabei ist die Weitergabe von erworbenem speziellem
Wissen und persönlicher Erfahrung an die NachfolgerInnen und damit die
Kompetenzerweiterung der NachfolgerInnen.
4. Qualifizierung im Kontext mit allen Handlungsfeldern: Die Quali-
fizierungsmaßnahmen sollen immer im Kontext mit allen Handlungsfeldern
für älter werdende MitarbeiterInnen entwickelt und durchgeführt werden!
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In den nachfolgenden Ausführungen soll das Arbeitsprogramm 
3-Generationen-Verbund des Österreichischen Verbundkonzerns kurz 
dargestellt werden. 

Der Verbundkonzern ist der größte Stromproduzent und -transporteur
Österreichs und Betreiber des überregionalen österreichischen Hoch-
spannungsnetzes mit seinen wichtigen Auslandsanbindungen. Seit mehr als
50 Jahren bilden Produktion, Transport und Verkauf von Strom das Kern-
geschäft des Unternehmens.

Durch die Liberalisierung des europäischen Elektrizitätsmarktes in der
zweiten Hälfte der 1990er Jahre wurden die unternehmerischen Rahmen-
bedingungen grundlegend geändert und haben in Folge dem Österreichi-
schen Verbundkonzern einen harten Strukturierungsprozess auferlegt, der
natürlich auch die MitarbeiterInnen betroffen hat. Dieser Prozess ist jetzt
abgeschlossen. Er hat aber in der Altersstruktur des Unternehmens deutli-
che Spuren hinterlassen. Dies war Anlass für eine Qualifikationsoffensive
und für die Entwicklung des Arbeitsprogrammes 3-Generationen-Verbund. 

Ausgangssituation
Das Durchschnittsalter im Konzern lag im Jahr 2004 bei 44 Jahren,

hochgerechnet auf das Jahr 2014 wird dann das Durchschnittsalter bei 
54 Jahren liegen. Es ist also eine ganz klare betriebswirtschaftliche Ent-
scheidung, dass sich das Unternehmen mit dem Thema „Bildung älterer
ArbeitnehmerInnen“ intensiv auseinandersetzt. 

Die Vision dazu heißt, MitarbeiterInnen aller Generationen und für alle

*Der hier wiedergegebene Text ist die Zusammenfassung des Referates von Mag. Vera
Futter-Mehringer durch Dr. Ilse Eichler. 

VERA FUTTER-MEHRINGER: „Das
Wichtigste ist es, als TrainerIn die richtige
Sprache zu treffen...“
von links: Thomas Klein, Vera Futter-
Mehringer und Iris Woltran

Generationen Verbund –
Qualifikationsoffensive 2004 - 2009

Vera Futter-Mehringer, Leiterin Strategisches
Personalmanagement, Verbund *
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Generationen erhalten, fördern, integrieren und managen. Als Ziele werden
angepeilt, dass alle drei Generationen miteinander arbeiten und das Human-
vermögen als Wachstumsfaktor eingesetzt wird. Demzufolge müssen
weiters das Arbeitsvermögen gefördert und die Nachhaltigkeit in den
Weiterbildungsaktivitäten als zentraler Punkt betrachtet werden. 

Die Handlungsfelder, die sich daraus ergeben, sind die Auseinander-
setzung mit der Arbeitsorganisation, mit dem Thema Teamentwicklung in
den drei Generationen, Wissensmanagement, sowie Gesundheitsförderung
und Sicherheit am Arbeitsplatz. 

An Hand verschiedener Praxisbeispiele sollen hier die bisherigen Erfah-
rungen im Unternehmen mit dem Lernen älterer ArbeitnehmerInnen
beleuchtet werden. 

TrainerInnenentwicklung: Erfahrene für Erfahrende
Ein wichtiger Punkt ist die Auswahl der Lehrkräfte, die Erfahrungen

weitergeben bzw. neues Wissen vermitteln sollen – vor allem auch weil sehr
viele ArbeiterInnen im Verbundkonzern beschäftigt sind. Wenn eine junge
Person als TrainerIn, als LehrerIn solchen älteren erfahrenen Mitar-
beiterInnen erklären möchte, wie die Welt funktioniert und selbst vielleicht
nicht einmal im Unternehmen steht, dann ist sie sicher die falsche Person
für diesen Zweck. Ungleich effektiver ist es, ältere MitarbeiterInnen aus
dem Unternehmen auszuwählen und zu bitten, für die KollegInnen der eige-
nen Generation oder auch für jüngere MitarbeiterInnen als TrainerInnen
tätig zu werden. Diese Vorgehensweise schafft deutlich mehr Akzeptanz
und Lernbereitschaft unter den KollegInnen. Überdies ist sie auch eine
Chance für neue Arbeitsplätze, denn gerade die ältere Generation ist prä-
destiniert, Wissen weiter zu geben – man muss sie nur strukturiert ausbilden
und befähigen, diese Aufgaben und Tätigkeiten übernehmen zu können.

Zielsetzung im Verbundkonzern ist daher die Ausbildung älterer
ExpertInnen und WissensträgerInnen aus dem Unternehmen zu Wissens-
vermittlerInnen. Mit diesem Ansatz kann auch das Engagement von exter-
nen TrainerInnen reduziert werden. Wo das nicht möglich ist, werden die
externen TrainerInnen sehr genau nach dem Gesichtspunkt ausgewählt, ob
sie wirklich mit der Generation der älteren ArbeitnehmerInnen arbeiten
können. 

MitarbeiterInnen, die für Trainings herangezogen werden, erfahren
dafür eine entsprechende Schulung (Abbildung 1). Sie erhalten z.B. eine
Hilfestellung in der Aufbereitung von Lernunterlagen für ihre KollegInnen,
die sie selbst entwerfen und schreiben. Dabei ist nicht die schöne Over-
headfolie das vorrangige Thema, sondern die Erstellung von Skripten in
dem Stil und in der Sprache, die von den MitarbeiterInnen auch verstanden
werden. Unterlagen, die formal perfekt, aber für die älteren Arbeit-
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nehmerInnen nicht les-
bar sind, weil z.B.  die
Schriftgrößen zu klein,
weil die Sätze zu kom-
pliziert sind oder weil
zu viele Fremdwörter
verwendet werden,
sind wertlos. 

In einem weiteren
Schritt erhalten die für
Trainings ausgewähl-
ten MitarbeiterInnen
außerdem noch eine
Einführung in Vor-
tragstechnik, in Lern-
pädagogik und in den
Umgang mit Gruppen.
Die Vermittlung von
neuem Wissen – etwa an ältere lernentwöhnte MitarbeiterInnen – erfolgt
dann in der Praxis so, dass die TrainerInnen mit den MitarbeiterInnen direkt
an deren Arbeitsplatz lernen. So macht dann auch den Älteren z.B. eine
EDV-Schulung Spaß, weil niemand wie in einer herkömmlichen Schulung
die Sorge haben muss, sich vor den anderen TeilnehmerInnen vielleicht zu
blamieren. Diese Form des Lernens – weg von der Schulbank, rein in die
Praxisbegleitung und von KollegInnen lernen – hat sich im Verbund bestens
bewährt.

Beteiligte und Betroffene am Entwicklungsweg
In einem Unternehmen wie es der Verbundkonzern ist, sind neue

Entwicklungen, die MitarbeiterInnen dann auch vor neue Anforderungen
stellen, in allen Unternemensbereichen häufige Ereignisse. Die Schwierig-
keit bei älteren ArbeitnehmerInnen ist sehr oft, dass sie nicht wissen oder
dass man ihnen nicht transportiert, warum sie denn etwas Neues lernen 
sollen. Um dieses Defizit zu beseitigen hat sich der Verbund abseits von
Informationsveranstaltungen einen ganz anderen Weg einfallen lassen.
Dieser setzt sich zusammen aus den drei Schritten: 
1. Erarbeitung künftiger Anforderungsprofile durch die betroffenen Mitar-

beiterInnen (bottom up), 
2. Erarbeitung künftiger Anforderungsprofile durch Führungskräfte (top 

down) und 
3. Erarbeitung eines gemeinsamen Ergebnisses in einem Abstimmungs-

prozess. (Abbildung 2)

Modul 1: „Erstellen von Skripten“
Erarbeiten verbindlicher Standards

Modul 2: „Didaktik und Methodik“
Lernpädagogik, Visualisierung, Arbeit mit Gruppen,
Umgang mit Medien, Vortragstechnik

Modul 3: „Praxisbegleitung“ / “Coaching“
im laufenden Ausbildungsbetrieb im Ausmaß von
einem Tag pro TeilnehmerIn

Abbildung 1: Erfahrene für Erfahrende: Aufbau des
Trainingsprogramms 

Quelle: HP Thurner
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Erarbeiten der 
künftigen
Anforderungsprofile

durch die
Führungskräfte

„top-down“
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In der Praxis wird dieser Prozess folgender Maßen gehandhabt: Alle
älteren wie auch jüngeren MitarbeiterInnen, die in einer von geplanten Neu-
erungen betroffenen Abeilung gemeinsam arbeiten, setzen sich in Work-
shops zusammen und erarbeiten ihre eigenen Anforderungsprofile und
Stellenbeschreibungen für ihren Arbeitsplatz. Das heißt sie diskutieren in
ihrer Sprache, was Neues kommt, was sie dafür lernen müssen, was sie
dafür brauchen. Aus dieser Diskussion heraus entstehen klare Profile und
eine Identifikation der MitarbeiterInnen mit diesen Profilen. In der Regel
geht es bei den erarbeiteten Anforderungen um Fachwissen, dessen Umfang
bei diesen Workshops von den MitarbeiterInnen selbst meist sehr viel 
größer definiert wird, als es sich die Unternehmensleitung überhaupt trauen
würde, zu fordern. An die Führungskräfte transportiert werden diese Anfor-
derungsprofile dann in maßgeschneiderten, individuellen MitarbeiterInnen-
gesprächen, die in dieser Qualität aus einem Relaunch der standardisierten
MitarbeiterInnengespräche entstanden sind. Die von den MitarbeiterInnen
erarbeiten Anforderungsprofile werden den von den Führungskräften erar-
beiteten gegenüber gestellt – ein oft sehr lehrreicher Prozess, denn manch-
mal ist das Ausmaß der erforderlichen Detailarbeit bzw. des erforderlichen
Know hows, wie es von den MitarbeiterInnen erhoben wurde, für die
Führungskräfte durchaus ein überraschendes Aha-Erlebnis. Über diesen
ergänzenden Top-down-Prozess wird das gemeinsame Führungsverständnis
und die Führungsverantwortung gestärkt. Das Endergebnis geht schließlich
aus einem Abstimmungsprozess zwischen MitarbeiterInnen und Führungs-
kräften hervor und resultiert in der Generierung eines Weiterbildungs-
konzeptes zur Abdeckung der abgeleiteten Bildungsbedarfe.

Erarbeiten der 
künftigen

Anforderungsprofile
durch die

MitarbeiterInnen
„bottom-up“

Ergebnisse:

Einheitliche
Anforderungsprofile
und Stellenbe-
schreibungen für alle
Zielgruppen
Identifikation der
MitarbeiterInnen mit
den Profilen

Ergebnisse:

gemeinsames
Führungsverständnis
Stärkung der
Führungs-
verantwortung

Ergebnisse:

Generierung eines
Weiterbildungs-
konzeptes zur
Abdeckung der 
abgeleiteten
Bildungsbedarfe

Abbildung 2: Beteiligte und Betroffene am Entwicklungsweg
Quelle: HP Thurner
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Werden externe TrainerInnen mit Weiterbildungsmaßnahmen beauftragt,
legt der Verund größten Wert auf bedarfsgerechte Kursinhalte. Gerade wenn
es um Fachwissen geht, um das Wissen also, welches die MitarbeiterInnen
am Arbeitsplatz wirklich benötigen, um ihren täglichen Job zu machen, hat
man bei Verbund nämlich die Erfahrung gemacht, dass die meisten Kurse,
die am Markt angeboten werden, für den tatsächlichen Bedarf der Mitar-
beiterInnen viel zu umfassend sind. Der Verbund fordert daher gewöhnlich
von externen Anbietern absolut maßgeschneiderte Kurse. 

Außerdem werden Prüfungen in Form von Fachgesprächen durchge-
führt, um zu kontrollieren, ob das Gelernte sich wirklich gefestigt hat und
sich in die Praxis umsetzen lässt. Die Erfahrung diesbezüglich ist, dass die
älteren ArbeiterInnen das sehr schätzen, weil sie dann wirklich das Gefühl
haben, dass sie genug können, um ihre Arbeit korrekt auszuführen. Sie er-
langen durch dieses Fachgespräch die für sie so wichtige Sicherheit, ihre
Sache gut zu machen und den Anforderungen ihres Arbeitsplatzes auch
wirklich gewachsen zu sein.

Weiters gibt es für ältere ArbeitnehmerInnen Einführungsworkshops
„Lernen lernen“. In diesen Workshops geht es darum, die MitarbeiterInnen
noch vor der eigentlichen Schulung darauf vorzubereiten, was warum
erlernt werden muss und wie man mit der Situation „lernen“ am besten
umgeht.

Ergebnisse
1. Die richtige Sprache: Das Wichtigste ist, als TrainerIn, als LehrerIn die
richtige Sprache zu treffen – d.h. die Sprache der Menschen, mit denen 
gerade gearbeitet wird. 
2. Maßgeschneiderte Bildungsprogramme: Es soll nur genau das an Fort-
bildung erfolgen, was auch tatsächlich Bedarf ist. Kurse müssen genau dem
Bedarf entsprechen, nur dann haben sie Sinn. Darüber hinaus kann mit einer
solchen exakten Abstimmung auch Geld gespart werden. So konnte der
Verbund bei großen Ausbildungsprojekten, die Kosten auf die Hälfte hal-
bieren, weil man sich eben im Vorhinein damit auseinandergesetzt hat, was
die Leute wirklich brauchen. Auf der anderen Seite konnte durch die
Einsparung wiederum ein finanzieller Spielraum geschaffen werden für
Module wie „Lernen lernen“. 
3. Strukturierte Schulung: Lernen in der Praxis direkt am Arbeitsplatz
wird genauso organisiert, wie eine strukturierte Schulung. Die Praxis-
schulung am Arbeitsplatz ist genau terminisiert und die Vortragenden
bekommen auf ihren Kostenstellen eine Kostenentlastung für die Stunden,
die sie in der Schulung tätig sind. Damit wird auch dieses „Lernen lernen“
messbar, bewertbar und schätzbar und lässt sich auch entsprechend in der
Bildungsdatenbank abbilden. 
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Auch Praxislernen spart übrigens Geld, weil – abgesehen von den Kurs-
gebühren – die Leute auch nicht erst irgendwohin geschickt werden müssen,
wo dann Fahrt- und Unterkunftskosten anfallen.

4. Bildungskennzahlen: Die Ergebnisse der Bildungskonzepte im
Verbundkonzern lassen sich aus den Bildungskennzahlen ablesen. Die Mit-
arbeiterInnen haben im Schnitt 5,5 Weiterbildungstage im Jahr. Im Jahr
2005 haben sie durchschnittlich 2,8 verschiedene Bildungsmaßnahmen
besucht. Die Durchdringungsquote der geschulten MitarbeiterInnen liegt
bei knapp 90 Prozent, dh 90 Prozent der Verbund-MitarbeiterInnen wurden
im Jahr 2005 geschult. Zielsetzung ist eine Steigerung auf 100 Porzent.

Und last but not least erkennt man an den Investitionen, dass die Quali-
fikation der MitarbeiterInnen dem Konzern etwas wert ist: Rund 1000 �
Bildungsaufwand pro MitarbeiterIn – ein Beweis, dass Qualifikation ein
zentraler Wachstumsfaktor und Erfolgsfaktor des Unternehmens ist. 
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Innerhalb der nächsten fünf bis zehn Jahre wird das Durchschnittsalter
der Erwerbstätigen rapide ansteigen. Die erhöhte Lebenserwartung, die
damit einhergehende Verlängerung der Erwerbstätigkeit und der Rückgang
der Geburtenzahlen werden dazu führen, dass Personen über 45 zur größten
Gruppe unter den Erwerbstätigen anwachsen. Die aktuelle demographische
Situation insbesondere in den Arbeitswelten Europas ist eine historisch
neue und existentielle. Noch nie waren Gesellschaften und ihre Mitar-
beiterInnen in Europa so alt wie heute und noch nie war die Anzahl der 
jungen Nachwuchskräfte so gering wie sie es in den nächsten Jahrzehnten
sein wird. 

Auch wir als Infineon Österreich sind uns natürlich dieser zukünftigen
Entwicklung bewusst und versuchen daher heute noch stärker auf die
Bedürfnisse unserer älteren MitarbeiterInnen einzugehen. Durch die
Initiative Senior Experts @ Infineon soll die Human Resources-Strategie
verstärkt auf unsere älteren MitarbeiterInnen ausgerichtet und somit in 
weiterer Folge auch die Unternehmenskultur nachhaltig beeinflusst werden.

Branchenhintergrund
Ein kurzer Blick auf den Branchenhintergrund: Die Halbleiterindustrie

unterliegt starken Schwankungen und Zyklen, die sich immer wieder auch
auf die einzelnen Unternehmen selbst auswirken. Dennoch ließ sich in den

THOMAS KLEIN: „Mit
der Initiative „Senior
Experts @ Infineon“ 
wollen wir die Basis für
eine generations-
übergreifende und 
attraktive Arbeitswelt von
morgen schaffen.“

Senior Experts @ Infineon

Wissen – Weitergabe –

Wertschätzung
Thomas Klein, Senior Director Human Resources Infineon
Technologies Austria AG
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vergangenen Jahrzehnten insgesamt ein deutlicher überdurchschnittlicher
Marktanstieg beobachten, welcher laut übereinstimmenden Prognosen der
unterschiedlichen Beratungsunternehmen auch in den nächsten Jahren
anhalten wird. 

Infineon Technologies befindet sich unter den Halbleiterunternehmen
mit 6,8 Milliarden Euro Umsatz und 40.600 MitarbeiterInnen im letzten
Berichtszeitraum weltweit an siebenter Stelle. Der Fokus unserer
Geschäftstätigkeit liegt auf den drei Hauptgebieten Automobil-, Industrie-
elektronik und Multimarket, mobile und drahtgebundene Kommunikation
sowie Speicherprodukte. 

Die Infineon Technologies Austria AG ist ein wesentlicher Bestandteil
der europäischen Aufstellung und bildet mit 918 Millionen Euro Umsatz
und rund 2.700 MitarbeiterInnen einen Eckpfeiler innerhalb des Konzerns.
Neben dem Hauptstandort in Villach finden sich auch in Klagenfurt, Graz,
Linz und Wien Niederlassungen von Infineon Österreich. Auch aufgrund
der Firmengeschichte lässt sich aktuell ein Schwerpunkt bei den Mit-
arbeiterInnen zwischen 30 und 39 Jahren erkennen, und auch der Anteil der
bis 49-Jährigen ist bereits als durchaus nennenswert zu bezeichnen. Es lässt
sich allerdings auch schon jetzt beobachten, dass sich der Anteil der über
50-Jährigen vergrößert und sich die Altersstruktur der MitarbeiterInnen
nach oben verschiebt. 

STEPS
Wie bereits erwähnt startete Infineon Österreich die Initiative Senior

Experts @ Infineon, um durch verschiedene miteinander verzahnte Projekt-
elemente die Bedeutung der älteren MitarbeiterInnen für die Entwicklung
und den Erfolg des Unternehmens hervorzuheben. Einen besonderen
Stellenwert hat in diesem Zusammenhang eine umfassende Personal-
entwicklung unabhängig von erreichter Funktion und Alter, die sicher-
stellen soll, dass alle MitarbeiterInnen von Infineon möglichst nach ihren
persönlichen Neigungen und Eignungen eingesetzt und weiterentwickelt
werden. Um dies zu erreichen greift Infineon auf ein Instrument zurück,
welches verschiedene Bausteine der Personalentwicklung miteinander ver-
bindet. STEPS („Steps To Employees Personal Success”) kombiniert das
MitarbeiterInnengespräch, die Performancebeurteilung, die Einkommens-
durchsprache, die funktionsbezogene Bewertung der Position der Mitar-
beiterin/des Mitarbeiters sowie eine Trainings-Need-Erfassung bis hin zu
möglichem Coaching und Mentoring. 

Das System von STEPS ist dreigeteilt. In der Preparation-Phase wird
durch einen Pre-Dialog zwischen ManagerIn und MitarbeiterIn und durch
Vorbereitungsarbeiten der Managerin/des Managers eine Basis für das
Round-Table-Gespräch geschaffen. Im Round-Table-Gespräch selbst neh-
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men zusätzlich zur/
zum unmittelbaren
Vorgesetzten auch
Führungskräfte von
außerhalb der jewei-
ligen Abteilung bzw.
außerhalb des jewei-
ligen Bereiches teil.
Hier werden neben
einer Leistungsbeur-
teilung und individu-
ellen Karriereperspek-
tiven z.B. auch benö-
tigte Aus- und Weiter-
bildungsmaßnahmen diskutiert. In einem darauffolgenden 1:1 Mitar-
beiterInnengespräch werden die Resultate und ein Feedback aus dem
Round-Table-Gespräch an die Mitarbeiterin/den Mitarbeiter weitergegeben. 

Technical Ladder
An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass die Karrieremöglichkeiten

bei Infineon über die klassische Managementkarriere hinausgehen. Gleich-
rangig gibt es für MitarbeiterInnen die Möglichkeit eine Projektmanager-
karriere oder eine Individual Contributor Career, also Fachkarriere, einzu-
schlagen. Im Bereich dieser Fachkarriere bietet Infineon insbesondere mit
der Technical Ladder eine entsprechende Alternative zur Management-
karriere, welche das hervorragende technische Know How der Mitarbei-
terInnen fördert, anerkennt und belohnt, ohne dass gleichzeitig eine
Führungsfunktion ausgefüllt werden muss. Dies stellt insbesondere für 
ältere und erfahrene MitarbeiterInnen eine wertvolle Möglichkeit dar,
neben oder auch nach der klassischen Managementkarriere eine wesentliche
und entsprechend wertgeschätzte Funktion auszuüben, und zwar wertge-
schätzt sowohl hinsichtlich des innerbetrieblichen Ansehens als auch der
finanziellen Abgeltung.

Bei Infineon Austria AG sind 443 MitarbeiterInnen der Technical
Ladder (TL) zugeordnet:

1 Mitarbeiter mit TL Fellow (höchste erreichbare Stufe, insgesamt 
vier Fellows bei Infineon Technologies weltweit)

6 MitarbeiterInnen mit TL Senior Principal
23 MitarbeiterInnen mit TL Prinzipal
71 MitarbeiterInnen mit TL Senior Staff Expert/Engineer

136 MitarbeiterInnen mit TL Staff Expert/Engineer und
206 MitarbeiterInnen mit dem TLSenior Expert/Engineer

Steps To Employee’s Personal Success

STEPS ist das integrierte, mitarbeiterInnenbezogene
Personalentwicklungsinstrument von Infineon und fasst

MitarbeiterInnengespräch
Einkommensdurchsprache
Technical Ladder
Global Grading
Training
Führungsgespräch
Coaching/Mentoring

in einem Prozess zusammen.
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Maßgeschneidertes Training
Gerade im Bereich der Halbleiterindustrie spielt das Wissen der Mit-

arbeiterInnen eine sehr große Rolle. Um das vorhandene Expertenwissen,
welches generiert wurde und bereits vorhanden ist weitergeben zu können,
werden spezielle Förderungsmechanismen eingesetzt. Vor allem dies ist ein
entscheidender Punkt, der auch bei unseren älteren und damit erfahrenen
MitarbeiterInnen zum Tragen kommt. 

Am Beispiel der Forschung und Entwicklung lässt sich gut veranschau-
lichen, dass ältere MitarbeiterInnen hervorragend als TrainerInnen geeignet
sind, um vorhandenes Wissen gezielt und punktgenau an die jüngeren weiter-
geben zu können. Der interne Wissenstransfer bei Infineon Technologies
Austria wird daher mehrheitlich durch Senior Experts und durch das von
ihnen durchgeführte Technical Training getragen. 

„Leading as an Expert“: Vor allem im Bereich der älteren Mitarbei-
terInnen ist es aber auch von übergeordneter Bedeutung, ein maßgeschnei-
dertes Trainingskonzept anzubieten, welches auf ihre eigenen speziellen
Bedürfnisse abzielt und diese abdeckt. So bietet Infineon Technologies spe-
ziell für MitarbeiterInnen, die sich auf der Technical Ladder befinden, das
Training „Leading as an Expert“. Dieses stützt sich vor allem auf die
Fachexpertise und zeigt insbesondere die Möglichkeiten der Zusammen-
arbeit in Projekten, die auch dann von großer Bedeutung sind, wenn die ent-
sprechende Person keine eigentliche Führungsaufgabe inne hat. 

„Developing Leadership Excellence“: Ein zweites Beispiel findet sich
im Trainingsprogramm „Developing Leadership Excellence“. Dieses richtet
sich vor allem an Personen, die bereits eine Position erreicht haben, in der
sie voraussichtlich längerfristig bleiben werden. Dies bedeutet aber nicht,
dass Bildung und Fortbildung nun beendet werden können. Durch dieses
Training werden die persönlichen Anforderungen der Zielgruppe vertieft,
Stärken und Schwächen erkannt und größere Zusammenhänge erfassbar
gemacht. 

Life Long Learning
Die angeführten Beispiele bzw. Ansätze entsprechen auch dem Konzept

des Life Long Learning, bei dem Bildung als Prozess betrachtet wird, wel-
cher den Menschen ein Leben lang begleitet und nie wirklich abgeschlossen
ist. Im Vergleich zu der allgemeinen und beruflichen Erstausbildung
gewinnt Life Long Learning zunehmend an Bedeutung. Auch in Österreich
wird diesem Thema durch eine entsprechende Initiative der Industriellen-
vereinigung zunehmend mehr Aufmerksamkeit gewidmet, so steht auch auf
landesgesetzlicher Ebene in Kärnten bereits ein entsprechender Gesetzes-
entwurf in Umsetzung, welcher von Infineon Technologies Austria als
Pilotunternehmen begleitet wird. 

arbeit_alter_end.qxd  17.01.2007  16:22 Uhr  Seite 64



65

Von Life Long Learning erwarten wir uns einen entscheidenden Wett-
bewerbsvorteil sowohl für Infineon, aber auch für den Innovationsstandort
Österreich. Zusätzlich führen der technologische und strukturelle Wandel so
wie die demographische Entwicklung dazu, dass Lernen nicht mit einem
gewissen Alter abgeschlossen werden kann. In einem derartigen Umfeld
kann das Ende der formalen Bildung nur als Anfang einer permanenten
Weiterbildung betrachtet werden. Nicht zuletzt sei darauf hingewiesen, dass
Life Long Learning auch „Long Life Learning“ bedeuten kann. Untersu-
chungen weisen darauf hin, dass Personen, die sich stetig fortbilden, eine
höhere Lebenserwartung haben als jene, die das nicht tun. 

Altersteilzeit
Eine weitere, bereits vielfach erprobte Möglichkeit die Bedürfnisse der

älteren MitarbeiterInnen zu erreichen, bietet sich durch das Konzept der
Altersteilzeit. Aktuell befinden sich bei Infineon Technologies Austria 66
MitarbeiterInnen in Altersteilzeit. Davon arbeitet etwa die Hälfte in soge-
nannter geblockter Teilzeit, bei welcher die MitarbeiterInnen zu Beginn
vollzeitbeschäftigt bleiben und danach die eingearbeiteten Zeitguthaben in
der sogenannten Freistellungsphase konsumieren. Was wir bei Infineon
Österreich aber zukünftig noch stärker forcieren möchten, ist die echte
Altersteilzeit, bei der MitarbeiterInnen dem Unternehmen über den gesam-
ten Zeitraum im Ausmaß von in der Regel 50 Prozent erhalten bleiben. Auf
diese Weise wird ermöglicht, den vielfach veränderten Interessen und
Bedürfnissen der MitarbeiterInnen am Ende eines Berufslebens Rechnung
zu tragen, aber zugleich für das Unternehmen die wertvolle Expertise über
den gesamten Zeitraum bis zum Eintritt in den vielzitierten wohlverdienten
Ruhestand zu erhalten. 

Betriebliche Gesundheitsförderung
Neben den hier beschriebenen Initiativen im Bereich der Personal-

entwicklung legt Infineon Technologies auch ein besonderes Augenmerk
auf die betriebliche Gesundheitsförderung. Dieses Thema stützt sich im
Wesentlichen auf die vier Eckpunkte Ernährung, Bewegung, Vorsorge und
Suchtvermeidung. Zusätzlich zu diesen Themenschwerpunkten haben wir
für das Jahr 2006 gemeinsam mit unseren ArbeitsmedizinerInnen auch ein
Programm für effizientes Stressmanagement in den Mittelpunkt gestellt.
Wir ermöglichen weiters anlässlich mehrerer Schwerpunktaktionen, dass
MitarbeiterInnen in vielen Fällen keine eigene externe Untersuchung benö-
tigen, sondern eine „Gesundheitsstraße“ im Unternehmen vorfinden. Hierzu
zählen z.B. verschiedene Einzeluntersuchungen, aber auch sonstige Maß-
nahmen der Präventivmedizin wie beispielsweise Workshops zu Themen
wie Ernährung und Bewegung oder hautmedizinische Beratung.
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Auch auf den Bereich der Rauchentwöhnung können wir mit Stolz 
blicken, da wir im abgelaufenen Geschäftsjahr eine beinahe 100-prozentige
Erfolgsquote erreicht haben, die auch sechs Monate nach Absolvierung des
Programms noch zutrifft.  

Insgesamt konnten wir mit unserem Gesundheitsförderungsprogramm
mehr als die Hälfte aller unserer MitarbeiterInnen erreichen, wodurch auch
ein entscheidender Beitrag für die Zukunft geleistet werden konnte.

Als abschließenden und sehr wesentlichen Punkt ist noch auf den
Themenbereich Wertschätzung hinzuweisen. Unsere Initiative „Senior
Experts @ Infineon: Wissen – Weitergabe – Wertschätzung“, die wir auch
in Zukunft gemeinsam mit unseren BetriebsrätInnen noch weiterentwickeln
und ausbauen werden, kann langfristig nur funktionieren, wenn auch die
Glaubwürdigkeit und Akzeptanz aller Maßnahmen erreicht wird. Hierfür ist
als Basis eine entsprechende gemeinsam gelebte Unternehmenskultur von
entscheidender Bedeutung. Als ein solches Beispiel können unsere jährlichen
JubilarInnenfeiern dienen, bei denen die langjährige Betriebszugehörigkeit
unserer MitarbeiterInnen im wahrsten Sinne des Wortes zelebriert wird.  

Zu guter Letzt noch zum Begriff Senior Expert: Das Wort „Senior“
bedeutet in der englischen Sprache nicht nur „älter“, sondern auch „erfah-
ren“ und „in der Hierarchie weit oben stehend“. Diese Aspekte und die
damit zusammenhängende Wertschätzung sollten daher immer „in mind“
sein, wenn zukünftig im Unternehmen von „Seniors“ die Rede ist. 

ERNÄHRUNG BEWEGUNG

VORSORGE
SUCHT

STRESS-
MANAGEMENT

Betriebliche Gesundheitsförderung
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Podiumsdiskussion

Arbeit – Alter – Bildung:

Die Meinung 

der Sozialpartner
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Ich möchte am Beginn meiner Ausführungen unsere Eckpfeiler für inno-
vative Lösungen zur Schaffung einer alternsgerechten Arbeitswelt dar-
stellen. 

Ein wichtiger Punkt ist sicherlich, dass ein Teil der Arbeitszeit gesetz-
lich verankert als Weiterbildungzeit manifestiert wird. Wie sich das dann im
täglichen Berufsleben abspielt, kann über Kollektivverträge und Betriebs-
vereinbarungen geregelt werden. Ich glaube, es sollte gesetzlich ein pro-
zentueller Anteil der Arbeitszeit für Weiterbildung vorgesehen sein. Wir als
Österreichischer Gewerkschaftsbund fordern zwei Prozent der Arbeitszeit
als bezahlte Weiterbildung für alle ArbeitnehmerInnen. Das ergibt bei einer
wöchentlichen Arbeitszeit von vierzig Stunden eine Woche Weiterbildungs-
zeit pro Jahr.

Der zweite Eckpfeiler ist die Motivation für ArbeitnehmerInnen, dem
Arbeitsmarkt erhalten zu bleiben. Was meine ich damit? Wir sind konfron-
tiert damit, dass viele 50- und 55-Jährige aus dem Arbeitsleben entfernt
werden und mehr oder weniger in die Arbeitslosigkeit oder eine Berufsun-
fähigkeitspension entlassen werden. ArbeitnehmerInnen sollen die Chance
haben, gesund und direkt aus dem Erwerbsleben heraus in Alterspension zu
gehen. Hier sind Wirtschaft und Industrie gefragt, die Beschäftigten alters-
gerecht einzusetzen und die Aufgaben am Arbeitsplatz den Talenten und
Begabungen gemäß zu verteilen.

Nationales Aktionsprogramm 

zur Bewältigung dieser

Herausforderung
Rudolf Hundstorfer, gf. Präsident 
Österreichischer Gewerkschaftsbund

Christoph Leitl
(links), Rudolf
Hundstorfer (rechts)
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„Finanzierung des
Sozialsystems für die
Zukunft sichern...“

„Einen nationalen
Aktionsplan entwickeln
und umsetzen...“

Ich glaube, dass alle Sozialpartner und die Regierung gemeinsam daran
arbeiten müssen, damit ältere ArbeitnehmerInnen im Arbeitsleben verblei-
ben können und wollen. Leider ist es ein großes Problem, dass vielen 50-
und 55-Jährigen aus unterschiedlichsten Gründen empfohlen wird, sich aus
dem Arbeitsleben zu verabschieden bzw. dass dies oft auch relativ brutal
geschieht.

Ich bin der Meinung, dass Bildung ein permanenter Prozess ist. Bildung
hört nicht mit der Schulpflicht auf, hört nicht auf mit einer Berufsaus-
bildung oder mit einer weiterführenden Ausbildung, hört auch nicht auf mit
einer Universitätsausbildung, sondern Bildung begleitet uns ein Leben lang.
Wahrscheinlich werden wir uns auch noch mit 60 oder 65 Bildungsmaß-
nahmen unterziehen müssen. Das Beispiel der heute 60-Jährigen unter uns,
die sich mit modernen Techniken beschäftigen mussten, um in der Welt des
Internet und der modernen Kommunikation zu bestehen, ist nur eines von
vielen. In unserem gesellschaftspolitischen Leben, im Privat- und Freizeit-
bereich unterziehen sich sehr viele einem Weiterbildungsprozess, um ganz
einfach dabei zu bleiben und um etwas zu tun. Diese Weiterbildung sollte
nicht vor den Fabrikstoren, vor den Arbeitsplatzstoren halt machen.

Das heißt, dieser Weiterbildungsprozess muss ein permanenter sein und
muss für uns alle als eine aktuelle Herausforderung gesehen werden. Diese
Herausforderung macht ein nationales Aktionsprogramm notwendig. Wir
haben hier die Beispiele aus Skandinavien, z.B. Finnland, wo alter(n)sge-
rechtes Arbeiten zu einem nationalen Aktionsprogramm erklärt wird. Denn
wir können nicht auf der einen Seite sagen, du musst länger im Erwerbs-
leben stehen, damit deine Pension finanzierbar ist und gleichzeitig sagen,
aber ab 50 gibt es keinen Arbeitsplatz für dich.

Immer wieder wird die Arbeitszeitverkürzung im Zusammenhang mit
dieser Problemstellung genannt. Wenn ich es jetzt richtig im Kopf habe,
haben rund 1,2 Mio. ÖsterreicherInnen laut ihrem Kollektivvertrag nicht
die 40-Stunden-Woche, sondern andere Arbeitszeitmodelle. Das heißt, wir
sind schon auf diesem Weg unterwegs. Es stellt sich hier aber auch die

„Zwei
Voraussetzungen
für ein längeres
Erwerbsleben: die
Möglichkeit, bis
zum Pensionsan-
trittsalter arbeiten
zu können und die
Motivation der
Betroffenen...“
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Frage des Entgelts und ob man von einem Teilzeiteinkommen leben kann.
Vielfach werden von Haus aus so genannte Teilzeitjobs angeboten. Einige
Supermarktketten bieten ja keine 40-Stunden-Beschäftigung mehr an, 
sondern 20-, 30- oder gar 15-Stunden-Verträge. Und dann ist es leider so, dass
manche in unserer Gesellschaft zwei Jobs brauchen, um leben zu können.

Ich selbst komme aus der Wiener Kommunalpolitik, und dort musste in
den letzten Jahren ein massiver Anstieg der Anträge auf Richtsatzergän-
zungen im Rahmen der Sozialhilfe verzeichnet werden. Das ist eine finan-
zielle Unterstützung, die Menschen mit einem Einkommen unter der
Armutsgrenze das tägliche Leben ermöglicht. Dieser dramatische Anstieg
ist einerseits auf den Bezug von Arbeitslosengeld und andererseits auf nie-
drigste Einkommen im Teilzeitbereich zurückzuführen. Das Dramatische
und Alarmierende ist, dass viele Menschen trotz einer Beschäftigung
Anspruch auf Richtsatzergänzung haben, weil ihr Beschäftigungsverhältnis
vom Stundenausmaß her so gering ist, dass sie nicht davon leben können.
Dieses Problem erfordert einen neuen Dialog innerhalb der Sozialpartner
und natürlich auch mit der gesamten Wirtschaft und Industrie. 

Wie Präsident Tumpel schon gesagt hat, müssen wir uns dazu bekennen,
dass die Menschen länger im Erwerbsleben stehen können. Dafür muss es
meiner Meinung nach zwei Voraussetzungen geben. Auf der einen Seite die
Möglichkeit bis zum Pensionsantrittsalter erwerbstätig zu sein und auf der
anderen Seite die Motivation der Betroffenen, diese Möglichkeit auch
wahrzunehmen. Nur ein tragfähiges Konzept zur permanenten und alters-
adäquaten Weiterbildung der ArbeitnehmerInnen dieses Landes kann dies
sicherstellen. Als Bespiel möchte ich hier das einer Kindergärtnerin anfüh-
ren. Wenn jemand mit 20 als Kleinkindpädagogin einsteigt und mit 60
immer noch  die volle Arbeitszeit in derselben Tätigkeit hat, ist das weder
für die zu betreuenden Kinder noch für die Kindergärtnerin selbst erstre-
benswert. Beide werden darunter leidern. Entweder man reduziert ab einem
gewissen Lebensalter die Arbeitszeit oder versucht, andere Berufsfelder
und Tätigkeiten zu erschließen. Aber nicht mit 55, sondern schon früher.
Das sind Dinge die wir viel intensiver diskutieren müssen, um klare und
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„Bildung begleitet uns
ein Leben lang...“

„Teilzeit wirft Frage
des Entgelts auf...“

„Sozialpartner und
Regierung müssen
gemeinsam daran
arbeiten, dass 
ältere Arbeit-
nehmerInnen im
Arbeitsleben 
verbleiben können
und wollen.“
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wegweisende Antworten auf die Herausforderungen parat zu haben. Wir
müssen mitwirken, dass diejenigen, die mit 55 sagen, sie müssen aufgrund
der Belastungen den erlernten Beruf aufgeben, durch entsprechende Bil-
dungsmaßnahmen motiviert werden, länger im Berufsleben aktiv zu bleiben.

Wir müssen gemeinsam sehr aktiv an dieses Thema herangehen, unter
anderem auch, um die Finanzierung des Sozialsystems für die Zukunft zu
sichern. Es ist aufgrund der Komplexität des Themas nur möglich, dass wir
alle gemeinsam – auf der einen Seite die Sozialpartner aber auf der anderen
Seite auch die Regierung – hier diesen nationalen Aktionsplan gestalten.
Natürlich gibt es kein Patentrezept, es wird ein Bündel von kleineren und
größeren Maßnahmen geben und dieses Bündel wird eine Perspektive
haben müssen.

In einem Punkt, glaube ich, sind wir uns vollkommen einig: Wenn wir
nicht hier und nicht jetzt beginnen, uns intensiv der Weiterbildung der
alternden Belegschaften anzunehmen, wird der gesamte europäische
Arbeitsmarkt in 30 bis 40 Jahren massiv gefährdet sein. Und das können wir
nicht wollen und dem zufolge ist unsere Hauptforderung, einen nationalen
Aktionsplan zu entwickeln und umzusetzen. Wir nehmen uns oft an
Skandinavien ein Beispiel, nehmen wir uns diesmal speziell an Finnland ein
Beispiel. 
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In den nächsten Jahren geht es vor allem um Arbeit und das Sichern 
von Arbeit. Wir wissen wie der demographische Wandel in den nächsten
Jahren aussieht. Bei der Umlagenfinanzierung gibt es ernstzunehmende
Spannungen. 

Bildung wird als die größte Chance gesehen und sie wird in Europa eine
entscheidende Rolle spielen, um die Vorteile, die etwa Indien hat, auszu-
gleichen: Großer Einsatz, große Erfahrungen und große Intelligenz. Das
Wirtschaftswachstum beträgt in China 10 Prozent pro Jahr. In fünf Jahren
sind das 50 Prozent. Wir müssen durch Bildung die Kreativität fördern, das
Aus- und Weiterbildungssystem verbessern, bessere Lösungen entwickeln
und rascher umsetzen, wobei die Außenhandelsorganisationen besonders
wichtig sind. Wir wollen keinen niedrigen Kostenwettbewerb – nur
Innovation und Geschwindigkeitswettbewerb. 

Wenn wir wollen, dass die älteren Menschen mitmachen, dann geht das
nur über das lebenslange Lernen und die Modularisierung des Bildungs-

Bildung sichert Arbeit
Christoph Leitl, Präsident Wirtschaftskammer Österreich

Christoph Leitl
(links),
Diskussionsleiterin
Renate Czeskleba
(in der Mitte),
Veit Sorger (rechts)

„Die Kreativität
durch Bildung 
fördern...“

„Die Sozialpartner 
sollten Angebote, die Mut
machen, schaffen ...“

„Leute müssen
auch ab 40 noch
am Bildungssektor
teilnehmen. Das
kann man mit einer
Fußballmannschaft 
vergleichen: sie
muss immer 
trainieren.....“
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systems. Die individuellen Eignungen und Begabungen spielen natürlich
eine große Rolle. Es müssen die Potenziale besser ausgeschöpft werden.
Einen innovativen Weg zu gehen ist eine große Chance für das Land. Das
bfi und das WIFI haben entscheidende Aufgaben im Weiterbildungsprozess.
Es müssen Leute auch ab 40 noch am Bildungssektor teilnehmen. Das kann
man mit einer Fußballmannschaft vergleichen: sie muss immer trainieren.
Wir brauchen Qualifikation, um der Zeit einen Schritt voraus zu sein. Die
Sozialpartnerschaft hat langfristige Ziele zu erfüllen. Mit unseren eigenen
Bildungsorganisationen muss gezeigt werden, was man kann und die
Zukunft für Bildung geebnet werden. 

Für das Verbleiben am Arbeitsmarkt müssen wir schauen, welche
Möglichkeiten wir haben. Es ist auch wichtig, dass wir Spaß haben. Es
muss ein Zusammenspiel von Leib und Seele sein. Viele Krankheiten sind
ein Resultat von Frust am Arbeitsplatz. Soziale Kontakte, Klima, schöpfe-
rische Gestaltung sind wichtige Faktoren. Dann ist es auch der Arbeits-
zeitfaktor. Es ist natürlich schwierig, denn 90 Prozent der Betriebe haben
weniger als 10 MitarbeiterInnen. Der Beirat für Wirtschafts- und Sozial-
fragen hat festgestellt, dass die Betriebe auf Flexibilität und Qualifikation
eingehen sollten. 50 Prozent derjenigen, die arbeitslos sind, haben die
Pflichtschule als Ausbildung. Es ist wichtig, dass man etwas macht, was
Spaß macht, denn dort kann man auch erfolgreich sein. 

Ein weiteres Problem ist die Frage der Mobilität. Im Tourismus z.B. gibt
es interessante Jobs, aber es fehlt an Mobilität. Junge Menschen sollten 
flexibler sein.

Ältere ArbeitnehmerInnen werden assoziiert mit altem Eisen. Das muss
hinterfragt werden. Ein Umdenken ist hier notwendig. Es sollte auch für
Ältere die Wahlmöglichkeit geben, auch zwischen 65-67 im Arbeitsleben zu
verweilen – so wie in Schweden. Es gibt dort gute Zeitmodelle, welche die
Eigenvorstellung der Menschen mit einbeziehen und mit Zu- oder mit
Abschlägen – je nach Fall – ausgeglichen werden. Die Teilpension war zum
Beispiel gut gemeint, aber sie ist nicht realisiert. Wir sollten uns neue
Modelle einfallen lassen, die nicht diskriminierend sind und wir sollten sie
umfassend angehen.

„Ein Problem ist die
Frage der Mobilität....“

„Potenziale besser
ausschöpfen ...“

„Suche dir etwas,
was dich neugierig
macht und gehe
den Dingen auf den
Grund...“
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Wichtig für unser Land sind Wachstum, Beschäftigung und Bildung.
Ohne Wachstum gibt es keine Beschäftigung. Rezepte gibt es bereits, sie
müssen aber noch umgesetzt werden

In einem Spruch von George Bernhard Shaw heißt es: „Suche einen
Beruf, der dir Freude macht und du brauchst nicht arbeiten“. 

Ich sage: „Suche dir etwas, was dich neugierig macht und gehe den
Dingen auf den Grund.“

In Beiträgen der Medien wird immer vom Arbeitsleid gesprochen. Es ist
aber eine Einstellungssache und wir sollten von Arbeitsfreude sprechen;
Freude etwas Sinnvolles, Schöpferisches zu tun. Die Sozialpartner können
viele, aber nicht alle Fragen lösen; Wachstum, Bildung, Mobilität, ein
modernes Arbeitsmarktservice, Innovationen, die umgesetzt werden, brau-
chen wir. Es gibt keine Patentrezepte, aber die Sozialpartner sollten
Angebote, die Mut machen, schaffen.
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„Maßnahmen, um
Gesundheit Älterer
zu erhalten...“

„Menschen, die jetzt Erst-
ausbildung erhalten, nicht
aus dem Auge verlieren...“

„Arbeit – Alter – Bildung“ ist ein ganz zentrales Themenfeld und ge-
winnt aufgrund der demographischen Entwicklung – insbesondere des 
massiven Anstiegs der Zahl der Erwerbspersonen im Alter 45+ – noch weiter
an Bedeutung. Bildung und Qualifizierung sind gerade für ältere Personen
wesentlich, um ihre Arbeitsmarktchancen zu erhalten bzw zu erhöhen.

Wenn ältere Menschen länger im Arbeitsprozess gehalten werden sollen,
dann muss dafür einiges getan werden. Mit den Pensionsreformen der 
letzten Jahre wurde der Zugang zu einer Pension für sehr viele erschwert
und weiter nach hinten verlagert. Gleichzeitzeitig wurden nur völlig unzu-
reichende Maßnahmen gesetzt, um einen längeren Verbleib im Erwerbs-
leben sicher zu stellen. Folge ist, dass die Altersarbeitslosigkeit ansteigt und
immer mehr Menschen eine beträchtliche Zeit zwischen dem Ende ihres
Erwerbslebens und dem Antritt der Pension überbrücken müssen. Und wenn
sie dann doch den Zugang in die Pension erreichen, müssen sie auch noch
beträchtliche Pensionskürzungen in Kauf nehmen. Nur wenige haben eine

Mehr Bildung und Qualifizierung
Herbert Tumpel, Präsident Bundesarbeitskammer

Veit Sorger (links), 
Herbert Tumpel
(rechts)

„Nur wenige
haben eine reale
Chance, bis zum
sogenannten
Regelpensions-
alter im Erwerbs-
leben zu 
bleiben.....“
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reale Chance bis zum sogenannten Regelpensionsalter im Erwerbsleben zu
bleiben und zu arbeiten. Das von vielen geforderte „länger arbeiten“ ist in
der Realität in der Regel nur für gesunde, hoch qualifizierte Arbeit-
nehmerInnen möglich. 

Eine der zentralen Voraussetzungen für den längeren Verbleib im
Erwerbsleben ist, dass die erforderliche Zahl an Arbeitsplätzen zur
Verfügung steht. Wenn wir nicht zulassen wollen, dass der längere Verbleib
der Älteren zu Lasten der Jüngeren geht, brauchen wir in Summe mehr
Arbeitsplätze. Wir brauchen also gezielte Maßnahmen für mehr Wirtschafts-
wachstum, nur dadurch werden wir realistischerweise ein Mehr an
Beschäftigung erreichen. Meiner Meinung nach ist das derzeit die vor-
dringlichste Herausforderung.

Wir brauchen auch alternsgerechte Arbeitsplätze in den Betrieben und
wir brauchen Maßnahmen, um den Gesundheitszustand und die Arbeits-
fähigkeit Älterer zu erhalten und zu verbessern und um das „lebensbeglei-
tende Lernen“ für alle Generationen auch in Österreich zu etablieren. 

Diese Herauforderungen können nur dann wirklich erfolgreich gemeis-
tert werden, wenn bereits frühzeitig nachhaltige Aktivitäten gesetzt werden.
Vor allem der Gesundheitszustand der Menschen kann nicht von heute auf
morgen verbessert werden, umso wichtiger ist es, dass rasch mit den erfor-
derlichen Maßnahmen begonnen wird. Auch im Bereich der Aus- und
Weiterbildung kann es selbstverständlich nicht nur um unmittelbare und
kurzfristige Maßnahmen gehen.  

Internationale Erfahrungen – besonders hervorzuheben ist hier Finn-
land – zeigen, dass ein Schlüsselfaktor zur erfolgreichen Umsetzung von
gezielten Maßnahmen zur Förderung der Erwerbsfähigkeit älterer Arbeit-
nehmerInnen eine breite Vernetzung und Einbindung aller relevanten
Akteure ist (Regierung, Sozialpartner, Wissenschaft, Sozialversicherungs-
träger, Arbeitsmarktservice etc). Das gilt sowohl für die Wachstums-, als
auch für die Gesundheits- und für die Bildungspolitik. 

Wie weit wir derzeit vom Ziel des „lebensbegleitenden Lernens“ für alle
Generationen entfernt sind, zeigen folgende Zahlen: Nur ca. 30 Prozent der
ArbeitnehmerInnen nahmen in den vergangenen zwölf Monaten an betrieb-

„Bildungskarenz steckt
in den Kinderschuhen....“

„frühzeitig nachhaltige
Aktivitäten setzen ...“

„Schlüsselfaktor
zur Förderung der
Erwerbsfähigkeit
älterer Arbeit-
nehmerInnen ist die
breite Vernetzung
und Einbindung
aller relevanten
Akteure...“
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licher Weiterbildung teil. Je älter ArbeitnehmerInnen sind, desto weniger
erfolgt eine Einbeziehung in betriebliche Schulungs- und Qualifizierungs-
maßnahmen. Das gilt besonders für ältere ArbeitnehmerInnen mit geringer
formaler Bildung. Über 50-Jährige mit Pflichtschulabschluss partizipieren
nur zu 12 Prozent an der betrieblichen Weiterbildung. 

Wie wir wissen steckt auch die Bildungskarenz erst in den Kinder-
schuhen. 2005 bezogen nur ca. 1.360 Personen Weiterbildungsgeld im
Rahmen einer Bildungskarenz, weil das Weiterbildungsgeld zu niedrig ist
und weil die Anspruchsvoraussetzungen für die Bildungskarenz zu streng
gefasst sind. 

Diese Zahlen verdeutlichen den enormen Handlungsbedarf in diesen
Bereichen. Vor allem für die Gruppe der älteren ArbeitnehmerInnen muss
dringend mehr getan werden.

Man darf allerdings auch jene Menschen, die erst jetzt eine Erst-
ausbildung erhalten nicht aus dem Auge verlieren. Auch hier gibt es viele
Defizite, gegen die dringend etwas getan werden muss. Wir haben nach wie
vor einen hohen Prozentsatz an jungen Menschen, die nicht arbeiten, in 
keiner Lehre und auch in keiner Schule sind. Diese Jugendlichen von heute
werden in 20, 30 Jahren im Haupterwerbsalter stehen und sollen dann ihre
berufliche Leistungsfähigkeit beweisen. Aber wie sollen sie das schaffen,
wenn sie heute ihre Jugend ohne Berufsausbildung und ohne Arbeitsplatz
verbringen müssen.  

Abschließend möchte ich nochmals betonen, dass die Arbeitsmarkt-
Chancen sehr stark vom jeweiligen Ausbildungsniveau abhängen. Öster-
reich hat in diesem Bereich – vor allem im Vergleich zu den nordischen
Staaten – einigen Nachholbedarf. Nur mit gut ausgebildeten Arbeit-
nehmerInnen, deren Qualifikationen mit den jeweiligen Anforderungen
Schritt halten, können wir langfristig wettbewerbsfähig bleiben, können wir
Wirtschaftswachstum und somit auch Beschäftigungswachstum gewähr-
leisten. Die Bildungsherausforderung ist eine Gesamtherausforderung und
muss als solche ganz hoch veranschlagt werden. 
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Aus der gemeinsamen Initiative der Industriellenvereinigung und der
Arbeiterkammer im Jahr 2002, eine gemeinsame Internetseite zur wichtigen
Thematik der alternsgerechten Arbeitswelt mit best practice Beispielen zu
erstellen, ist eine Aktivität unserer vier Organisationen – Industriellen-
vereinigung, Bundesarbeitskammer, Wirtschaftskammer Österreich und
Österreichischer Gewerkschaftsbund – geworden, die auch international
Anerkennung findet. 

Mittlerweile findet nun auch schon die dritte gemeinsame Veranstaltung
zu wichtigen Teilthemen des „Productive Ageing“ statt, die den Teilnehmer-
Innen wichtige Erfahrungen, Ideen und Hinweise gibt, wie es erfolgreich
gelingen kann, ein immer älter werdendes Arbeitskräftepotenzial in einer
produktiven Beschäftigung zu halten.

Wir wissen, dass es nicht ein einziges Rezept ist, das zum erwünschten
Erfolg führt, sondern dass es eine Reihe von Maßnahmen ist, die sicher-

Bereitschaft zur permanenten

Weiterbildung fördern
Veit Sorger, Präsident Industriellenvereinigung Österreich

Veit Sorger (links), 
Herbert Tumpel
(rechts)

„Internationale An-
erkennung für Sozial-
partnerinitiative...“

„Höhere Absetzbarkeit für
betriebliche Bildungsauf-
wändungen wäre gut...“

„Nicht eine
Maßnahme alleine,
sondern nur eine
Reihe von Maß-
nahmen gemein-
sam können die
Förderung der
Beschäftigungs-
fähigkeit aller
Altersgruppen
unterstützen...“
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stellt, dass die Beschäftigungsfähigkeit der Arbeitskräfte aller Altersgruppen
unterstützt und abgesichert werden kann.

Ein wesentlicher Bereich dabei ist die Bildung und Weiterbildung. Wir
wissen einerseits, dass die Bereitschaft zur permanenten Weiterbildung
schon in der Grundausbildung gefördert werden muss und dass dabei auch
die Bildungs- und Berufsorientierung eine wichtige Rolle spielt. Auf diesem
Gebiet haben wir auch nach internationalen Untersuchungen einen Ver-
besserungsbedarf.

Wir wissen andererseits, dass es nicht nur bei der Arbeitskraft und dem
Betrieb alleine liegt, für den Weiterbildungsprozess im Sinne eines lebens-
begleitenden Lernens Sorge zu tragen. Es ist auch im allgemeinen Interesse
die Beschäftigungsfähigkeit und die Wettbewerbsfähigkeit der Arbeitskräfte
in einer international immer arbeitsteiligeren Wirtschaft zu unterstützen.
Wichtige Schritte sind dabei schon gesetzt worden wie die begünstigte steu-
erliche Absetzbarkeit von betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen und
die Förderung von betrieblichen Qualifizierungsmaßnahmen für bestimmte
Arbeitskräftegruppen durch das Arbeitsmarktservice und den Europäischen
Sozialfonds. Auch für den Einzelnen stehen Förderungsmöglichkeiten nicht
nur durch die steuerliche Absetzbarkeit, sondern auch über das Arbeits-
marktservice von Qualifizierungsbeihilfen bis zu Implacement Stiftungen
zur Verfügung. Gut wäre es, wenn es für ältere MitarbeiterInnen, ähnlich
wie es ausländische Beispiele bereits zeigen, eine höhere Absetzbarkeit für
betriebliche Bildungsaufwändungen gäbe. Dies wäre eine massive Anreiz-
steigerung noch mehr in Richtung Bildung zu tun.

Selbstverständlich sind auch die Aus- und Weiterbildungsträger aufge-
rufen, ihre Programme vor allem in didaktischer Hinsicht auf ältere Kurs-
teilnehmerInnen auszurichten, um eine erhöhte Teilnahmemotivation und
Erfolgssicherung zu haben.

Die hier präsentierten Beispiele sind sicherlich wertvolle Anregungen
für andere Unternehmen. Gleichzeitig wissen wir, dass sich heute bereits
zahlreiche Unternehmen intensiv mit den Themen der alternsgerechten
Arbeitswelt auseinandersetzen und im Unternehmen Maßnahmen zur
Sicherung ihrer personellen Kapazität in der Zukunft setzen.

„Nachholbedarf in
Berufsorientierung ...“

„Weiterbildung geht
alle etwas an ...“

„Zahlreiche
Unternehmen 
setzen sich bereits
mit Themen der
alter(n)sgerechten
Arbeitswelt intensiv
auseinander ...“
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Projektbeispiele der 

EU-Gemeinschaftsinitiative

EQUAL

1. AGEpowerment

2. generationen – potenziale – stärken

3. TEP_EQUAL_ELDERLY

4. U-TURN erfahrung wertschätzen | 

wertschätzung erfahren
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Gemeinschaftsinitiative EQUAL

EQUAL ist eine europäische Gemeinschaftsinitiative mit dem Ziel der
Bekämpfung von Diskriminierung und Ungleichheiten im Zusammenhang
mit dem Arbeitsmarkt. 

Die Gemeinschaftsinitiative wird in Österreich vom Bundesministerium
für Wirtschaft und Arbeit in Kooperation mit dem Bundesministerium für
Bildung, Wissenschaft und Kultur und dem Bundesministerium für soziale
Sicherheit, Generationen und Konsumentenschutz umgesetzt. 

EQUAL wird zu gleichen Teilen aus dem Europäischen Sozialfonds und
aus nationalen Mitteln finanziert, d.h. für den Zeitraum 2000 – 2006 stehen
insgesamt rund 200 Mio. Euro für innovative Beschäftigungsmaßnahmen
zur Verfügung. Gefördert werden Maßnahmen, die vor allem für besonders
benachteiligte Menschen auf dem Arbeitsmarkt neue Wege zur Bekämpfung
von Diskriminierungen gehen – insbesondere durch die Unterstützung bei
der Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt. Darüber hinaus sollen alle
Maßnahmen dazu beitragen, die allgemeine Sensibilisierung der
Bevölkerung in Bezug auf Diskriminierung am Arbeitsplatz und auf dem
Arbeitsmarkt zu verstärken. 

Das Besondere an EQUAL ist die Organisation in Form der sogenannten
„Entwicklungspartnerschaften (EP)“. Hier arbeiten unterschiedlichste
Einrichtungen und AkteurInnen (wie NGO, VertreterInnen von Ländern
oder Fachabteilungen von Ministerien und den Sozialpartnern) im Bereich
Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik zusammen. Die Zusammensetzung der
EP soll gewährleisten, dass sich die Maßnahmen nachhaltig positiv auswir-
ken. Jede Entwicklungspartnerschaft konzentriert sich dabei auf einen
Themenkreise (z.B. Erleichterung des Zugangs zum Arbeitsmarkt etc) und
setzt zu diesem mindestens drei unterschiedliche, inhaltlich abgegrenzte
Module (Teilprojekte) um. 

EQUAL wird in zwei Antragsrunden (2001 und 2004/2005) durchge-
führt. Die erste Antragsrunde ist bereits abgeschlossen. Die zweite
Antragsrunde wird mit Mitte 2007 beendet.

Im Folgenden werden vier Entwicklungspartnerschaften der zweiten
Antragsrunde näher beschrieben, die sich vor allem mit dem Themenfeld
„Arbeit & Alter“ näher beschäftigen.

Nähere Informationen über die Gemeinschaftsinitiative EQUAL finden Sie
unter: www.equal-esf.at.

Die Gemeinschaftsinitiative EQUAL wird gefördert aus Mitteln
des Bundesministeriums für Wirtschaft und Arbeit und des
Europäischen Sozialfonds
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Im Rahmen der europäischen Gemeinschaftsinitiative EQUAL haben
sich 15 Organisationen zur Entwicklungspartnerschaft AGEpowerment
zusammengeschlossen. 

Ausgehend von der aktuellen Entwicklung der Altersstruktur in der Be-
völkerung zeichnet sich eine tiefgreifende Veränderung der Arbeitsvertei-
lung ab. Die Geburtenzahlen sinken und die Lebenserwartung steigt. Dies
wird in den nächsten Jahren zu einer veränderten Altersstruktur der Gesamt-
bevölkerung führen. 

Diese Entwicklung findet derzeit aber noch keine Entsprechung am
Arbeitsmarkt. Um für die zukünftigen Herausforderungen gerüstet zu sein,
braucht es innovative Ideen. Hier setzt AGEpowerment an.

Wir haben die Ziele
ältere arbeitslose Frauen und Männer bei der Suche nach einem
Arbeitsplatz zu begleiten
die Entwicklung lebensphasengerechter Unternehmenskonzepte, die
es Arbeitskräften ermöglichen länger im Unternehmen zu bleiben
das Entstehen von neuen Bildern und Begriffen für Menschen über 45
zu unterstützen

Vier Teilprojekte setzen die Inhalte um, begleitend gibt es Forschung und
Evaluierung.

AGEfit for the job
Arbeitsuchende und beschäftigte Personen erarbeiten gemeinsam

Inhalte und Methoden, wie Menschen über 45 fit für den Job werden und
bleiben. Derzeit führt die Beratungsstelle Hebebühne in Mödling gemein-
sam mit einem ExpertInnenteam und Arbeitsuchenden ab 45 Jahren den
zweiten von zwei AGEfit for the job-Kursdurchgängen durch. Im ersten,

„Nicht das Alter ist das
Problem, sondern unsere
Einstellung dazu“

Marcus Tullius Cicero

1. AGEpowerment
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sehr erfolgreichen Lehrgang haben von Oktober 2005 bis Jänner 2006 ins-
gesamt 14 WorkshopteilnehmerInnen und ExpertInnen aus den Bereichen
Arbeitsmedizin, Gesundheitswesen, Psychologie, Psychotherapie, Training
und Coaching zu den Schlüsselthemen „Alter – Gesundheit – Arbeit“
zusammengearbeitet. Zu den Themen Arbeitsrecht und Personalent-
wicklung wurden ReferentInnen eingeladen. Erfahrungen der Teilneh-
merInnen wurden gemeinsam mit dem Know-How der ExpertInnen ver-
knüpft und weiterentwickelt. 

Ergänzend zu den Kursen werden zwei Großveranstaltungen durchge-
führt. Der erste dieser Workshops nach der Open-Space-Methode hat im
Juni 2006 in Mödling zum Thema „Alter und Arbeitsmarkt – Wege der
Beratung älterer ArbeitnehmerInnen“ stattgefunden. 

Lern_Lust_lebenslang
Frauen über 45 definieren ihr Selbstbild als ältere Lernende neu und ent-

wickeln im Zuge
einer Projektarbeit
aktuell wichtige
Arbeitsmarktqua-
lifikationen.

Im Rahmen
von AGEpower-
ment führte das
abz. austria bisher
zwei Lehrgänge
für arbeitslose
Frauen ab 45 und einen Workshop für MultiplikatorInnen durch. Zwei 
weitere Workshops für MultiplikatorInnen sind für Herbst 2006 und
Frühjahr 2007 geplant.

Im ersten Lehrgang (07.11.2005 – 17.02.2006) entwickelten die Teil-
nehmerinnen im Rahmen einer fünfwöchigen Projektphase ein Plakat, das
im Frühjahr 2006 in den Wiener U-Bahnlinien hing. Das gemeinsam erstell-
te Produkt, entwarf ein neues, positives und selbstbewusstes Bild von
Frauen ab 45 als Arbeitskraft: Kompetent.Erfahren.Teamerprobt – ein
„Geheimtipp“.

Im zweiten Lehrgang (12.06.2006 – 15.09.2006) arbeiteten die Teil-
nehmerinnen in der Projektphase an der Erstellung einer Broschüre, die auf
die besondere Situation und die Vorzüge „älterer“ Arbeitnehmerinnen auf-
merksam macht. Die Broschüre, die sich an MultiplikatorInnen an der
Schnittstelle zwischen ArbeitgeberInnen und ArbeitnehmerInnen richtet,
erscheint im Winter 2006. 

MultiplikatorInnen: Am 28.04. und 12.05.2006 fand der erste Durch-

arbeit_alter_end.qxd  17.01.2007  16:23 Uhr  Seite 84



85

gang des Workshops für MultiplikatorInnen „Age-Expertise – Ihre Kern-
kompetenz?“ statt, der sich u.a. an BeraterInnnen, PersonalistInnen, Be-
triebsrätInnen sowie an ErwachsenenbildungstrainerInnen richtete und
Fachinputs, Reflexion, Austausch und Diskussion rund um den Themen-
komplex „Alter und Arbeit“ bot.

AGEinvestment
Wir beraten Unternehmen und bilden arbeitslose Personen zu

Generationen-Guides aus, damit Menschen über 45 erwerbstätig bleiben.
Dieses Ziel in der Umsetzung hat sich die Unternehmensberatung BAB
gestellt.

Weiterbildung zur/zum Generationen-Guide
Einerseits fördert AGEinvestment Arbeitsuchende über 45 bei der län-

gerfristigen Integration in den Arbeitsmarkt. Im Rahmen der Weiterbildung
zur/zum Generationen-Guide werden Personen mit entsprechenden
Vorkenntnissen ausgebildet. Ihre zukünftige Aufgabe ist es, als Ansprech-
person für die Gestaltung von altersgerechtem Arbeiten in Unternehmen zu
fungieren und so zu einer strukturellen Verankerung alterssensibler
Personalentwicklungsmaßnahmen beizutragen.

Beratung für Unternehmen
AGEinvestment bietet andererseits Unternehmen in Wien, Nieder-

österreich und der Steiermark die Möglichkeit, mittels individuell abge-
stimmter Beratungsmaßnahmen, betriebliches Generationen-Management
umzusetzen. Dadurch können spezielle Kompetenzen und die Erfahrung
älterer ArbeitnehmerInnen optimal genutzt und die Zusammenarbeit zwi-
schen älteren und jüngeren MitarbeiterInnen gestärkt werden. 

Auf diese Weise werden Unternehmen unterstützt, die eigene
Leistungsfähigkeit durch altersgerechte Organisation der Arbeitsabläufe zu
erhöhen. Die Beratung für Unternehmen ist kostenfrei und läuft bis Juni 2007.
Bei Interesse wenden Sie sich bitte an Maga. Verena Purer
(verena.purer@bab.at).

Now_AGE_Base
Es werden gängige Zuschreibungen hinterfragt, um neue Begriff-

lichkeiten für Lebens- und Arbeitsrealitäten unter Berücksichtigung von
Gender- und Diversitätsaspekten zu schaffen. 

Age Management
Teil der Entwicklungsarbeit im Modul Now_AGE_Base ist die

Zusammenstellung von alternsgerechten Management-Tools, also etwa
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Maßnahmen zu Arbeitsplatzergonomie, Karriereverlaufsplanung, Motiva-
tion oder lebenslangem Lernen, was heute vielfach unter dem Titel „Age
Management“ firmiert. Im Mittelpunkt der unternehmerischen Politik soll
ein bewusster Umgang mit der Altersstruktur im Unternehmen und die indi-
viduellen Fähigkeiten und Potenziale der MitarbeiterInnen stehen – die sich
mit dem Alter durchaus verändern können. Es soll eine alternsgerechte
Arbeitswelt geschaffen werden – für alle Generationen.

Forschung 
Ziel in der Forschung ist die Darstellung des Umgangs mit älteren

Arbeitslosen und der Politik für ältere Arbeitslose durch Befragung der
Betroffenen und auf Unternehmens-, nationaler und internationaler Ebene. 

E-VALUE AGE – Das transnationale Netzwerk
AGEpowerment ist Teil eines europäischen Netzwerkes mit

Partnerorganisationen in Italien, Spanien, England und Deutschland. Dieses
Netzwerk sichert den Wissenstransfer auf internationaler Ebene und erar-
beitet gemeinsam Lösungen. 

Weitere Informationen zu unserem Projekt finden Sie unter www.agepo-
werment.at. 
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Elf Organisationen haben sich im Rahmen der EU-Initiative EQUAL zur
Projektgemeinschaft g-p-s zusammengeschlossen. Gefördert wird die
Projektumsetzung aus Mitteln des Bundesministeriums für Wirtschaft und
Arbeit und des Europäischen Sozialfonds.g-p-s setzt sich mit den zentralen
Aspekten der betrieblichen Weiterbildung von Frauen und Männern über 45
auseinander. Um sich den wachsenden Anforderungen am Arbeitsmarkt
stellen zu können und das Risiko des Arbeitsplatzverlustes zu minimieren
werden in enger Zusammenarbeit mit Unternehmen, Bildungsträgern und
den Beschäftigten über 45 Maßnahmen entwickelt und umgesetzt. 

Zielsetzung ist die Erhaltung der Beschäftigung und Beschäftigungs-
fähigkeit von erwerbstätigen Frauen und Männern über 45 durch

die Förderung der Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung
ihre Einbindung in betriebliche Wissensmanagementsysteme
den Abbau von bildungshemmenden Faktoren

Umgesetzt werden die Aktivitäten in folgenden vier Schwerpunkten.

Älterwerden und Lernen 
in kleinen und mittleren Unternehmen

Ältere ArbeitnehmerInnen nehmen deutlich weniger an betrieblicher
Weiterbildung teil als jüngere, sei es, weil sie sich selbst nicht mehr so viel
zutrauen oder sei es, weil Unternehmen in diese Altergruppe nicht mehr viel
investieren wollen oder den Weiterbildungsbedarf nicht sehen. Gleichzeitig
stehen sie aber unter dem doppelten Druck, einerseits länger arbeiten zu
sollen (Stichwort Pensionsreform), andererseits aber sehr stark aus dem
Arbeitsmarkt gedrängt zu werden. Soll der, oft definitiven, Altersarbeits-
losigkeit entgegengesteuert werden, so muss der Stellenwert der betrieb-
lichen Weiterbildung speziell für diese Bevölkerungsgruppe stärker veran-
kert werden – sowohl bei den Unternehmensführungen, den Bildungsan-
bietern als auch bei den Beschäftigten selbst.

Im Rahmen der Umsetzung wurden kleine und mittlere Unternehmen und
ArbeitnehmerInnen 45+ befragt, um die wichtigsten Zugangsbarrieren zur
Weiterbildung aus ihrer Sicht kennen zu lernen – von den Bildungsträgern
wollten wir ihren Zugang zu den älteren Lernenden erfahren. Die Ergebnisse
wurden auf der Internetplattform www.bildungundberuf.at präsentiert. 

generationen – potenziale – stärken
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Ein weiterer Schwerpunkt ist die Schaffung von Zugängen zu relevanten
Bildungsinformationen und die Herstellung eines direkten Kontakts zwi-
schen Bildungsträgern, KMUs und deren Beschäftigten über 45 durch Ver-
netzungsveranstaltungen. www.bildungundberuf.at ist eine Internetplattform,
die diesen Informationstransfer und -zugang im Internet gewährleisten soll. 

Dieses Modul wird vom öibf – Österreichisches Institut für Berufsbil-
dungsforschung durchgeführt.

Generationen im Arbeitsleben
Das Institut für innovative Arbeitsgestaltung IFIA wurde innerhalb von

g-p-s mit der Abwicklung des Projekts „GENIAL – Generationen im
Arbeitsleben“ beauftragt. Der Bereich „Wissensmanagement“ bietet dabei ein
umfassendes Umfeld und wird unter folgenden Gesichtspunkten bearbeitet:

Sensibilisierung und Aktivierung
Ältere ArbeitnehmerInnen (Erfahrung)
Generationsübergreifende Kommunikation
Sichtbarmachung von Wissenspotenzialen
Wissenszugang, -transfer, -vernetzung

Der Fokus wird bei der Entwicklung und Einführung von Tools und
Maßnahmen auf die aktive Einbindung von MitarbeiterInnen über 45
gerichtet, die gefördert werden sollen, um verdeckte Potenziale und Know-
how in den Arbeitsprozess einbringen zu können. Es werden verstärkt
Methoden der Organisationsentwicklung, basierend auf der face-to-face
Methodik, angewendet. Diese Art der Beratung hat sich bei den ausgewähl-
ten Unternehmen als zielführend und effektiv erwiesen. Der formulierte
Rückkoppelungsprozess wird durch regelmäßig moderierte Gesprächs-
runden gewährleistet, wo die Zwischenergebnisse des Prozesses und die
aktuellen Veränderungen im Betriebsalltag auf Übereinstimmung geprüft
werden. 
Die Pilotierung erfolgt derzeit in zwei Großunternehmen in Salzburg und in
der Steiermark, die Ergebnisse werden auf der Homepage www.g-p-s.at
aktuell dargestellt.

Alters- und gendersensible Didaktik 
in der betrieblichen Weiterbildung

Im Rahmen der Entwicklungspartnerschaft g-p-s beschäftigt sich die
Alpen-Adria Universität Klagenfurt, Institut für Erziehungswissenschaft
und Bildungsforschung, Abteilung für Erwachsenen- und Berufsbildung,
mit der alters- und gendersensiblen Didaktik in der betrieblichen Weiter-
bildung. Grund dafür sind die kaum vorhandenen spezifischen Weiter-
bildungs- und Qualifizierungsprogramme für ArbeitnehmerInnen über 45
auf betrieblicher Ebene. Dementsprechend rückt die Wichtigkeit der alters-
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gerechten Didaktik in der betrieblichen Weiterbildung verstärkt in den
Mittelpunkt der Weiterbildungsdiskussion. 

Da neben den altersspezifischen auch geschlechtsspezifische Bedin-
gungen und Fragestellungen zu Informations- und Kommunikationstech-
nologien zu wenig berücksichtigt werden, treten auch diese beiden Faktoren
in den Vordergrund. Demzufolge ist das Hauptziel der Alpen-Adria Uni-
versität, die Entwicklung eines Modell-Curriculums zur alters- und gender-
sensiblen Didaktik, unter besonderer Berücksichtigung der Vermittlung und
Anwendung von Informations- und Kommunikationstechnologien, für die
betriebliche Weiterbildung von Beschäftigten über 45.

Weiterbildungs- und Qualifizierungsmaßnahmen müssen didaktisch-
methodisch entsprechend der Zielgruppe aufbereitet werden. Eine adäquate
Didaktik fördert die Beschäftigungsfähigkeit älterer ArbeitnehmerInnen,
motiviert sie und unterstützt die Teilnahme an lebensbegleitendem Lernen.
Demzufolge stellen ältere ArbeitnehmerInnen die primäre Zielgruppe dar.
Die zweite Zielgruppe bilden TrainerInnen in der betrieblichen Weiter-
bildung. TrainerInnen, die für eine alters- und gendergerechte Didaktik sen-
sibilisiert werden, verfügen über verbesserte Handlungskompetenzen und
arbeiten erfolgreicher mit der Zielgruppe. Dadurch entsteht ein Multipli-
katoren-Effekt, der wiederum den älteren ArbeitnehmerInnen sowie aber
auch den Unternehmen zugute kommt.

Qualifizierung und Bildung für MitarbeiterInnen über
45 Jahren in kleinen und mittleren Unternehmen

Damit ArbeitnehmerInnen 45+ für ihr Unternehmen attraktiv bleiben,
benötigen sie aktuelles Berufswissen und zeitgemäße Qualifikationen.
Modulintention ist die Unterstützung von kleinen und mittleren Unter-
nehmen aus dem Raum Wien in der Personalentwicklung durch Förderung
von Qualifizierung und Weiterbildung ihrer MitarbeiterInnen über 45. 

Die bedarfsorientiert organisierten und entwickelten Weiterbildungs-
maßnahmen sollen den Unternehmen eine intensivere und qualitativ hoch-
wertigere Nutzung der wertvollen Ressource Lebens- und Berufserfahrung
ermöglichen und ihre MitarbeiterInnen 45+ für den Berufsalltag fit machen
bzw. fit halten. Die gebotenen Qualifizierungen sind kostenlos. Sie umfassen
die Inhalte persönlichkeitsbildende Trainings, Social Skills, Motivations-
und Lerntrainings, Sprachtrainings, EDV-Trainings, fachspezifische
Trainings und Gesundheitsworkshops. Die MitarbeiterInnen 45+ werden
von TrainerInnen qualifiziert, die in alters- und geschlechtersensibler 
Didaktik weitergebildet wurden.

Ein weiteres Angebot ist eine kostenlose Infohotline unter der Telefon-
nummer +43 1 811 78-10115. Diese Infohotline bietet Information über
altersspezifische Beratungsmöglichkeiten im Raum Wien. AnruferInnen
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erhalten Auskunft über Anlaufstellen und Beratungsmöglichkeiten zu
Themen wie 

Berufsorientierung, berufliche Umorientierung und Weiterbildung
Fördermöglichkeiten von Bildung
Berufskarriere und neue Berufswege
Arbeitsmarkt
Arbeits- und pensionsrechtliche Fragestellungen
Pension und Altersteilzeit
Gesundheitsangebote & Work-Life-Balance

Für die Umsetzung des Schwerpunktes ist das bfi-Berufsförderungsinstitut
Wien verantwortlich.
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Stagnierende Geburtenzahlen und höhere Lebenserwartung lassen unsere
Gesellschaft „altern“. Zukünftig werden Betriebe eine größere Anzahl von
Menschen über einem Alter von 45 Jahren beschäftigen. Aufgrund der geän-
derten Bedingungen des Pensionssystems werden diese MitarbeiterInnen
gleichzeitig auch länger arbeiten. Die Anforderungen, die an Arbeitskräfte
gestellt werden, unterliegen einer permanenten Veränderung. Das bedeutet
für Unternehmen, dass die Notwendigkeit besteht, rechtzeitig einen Schwer-
punkt auf die langfristige Erhaltung des Leistungspotenzials der Mitarbei-
terInnenzu legen. Wirtschaftlicher Erfolg, Innovation und Wettbewerbsfä-
higkeit werden daher auch von der Bereitschaft der Unternehmen abhängig
sein, ihre Personalplanung diesen neuen Herausforderungen anzupassen.

TEP_EQUAL_ELDERLY zielt darauf ab, ältere arbeitslose Personen in
Beschäftigung zu bringen. Gleichzeitig soll die Weiterbeschäftigung älterer
ArbeitnehmerInnen gewährleistet werden. Mithilfe von „Elderly Plans “–
maßgeschneiderte Methoden zur Förderung einer alternsgerechten Unter-
nehmenskultur – wird ein Beitrag in Richtung einer altersneutralen Human-
Ressource-Politik und Unternehmenskultur geleistet, die den Verantwor-
tungswillen und die Erfahrungen von Älteren als Potenzial für das Unter-
nehmen erkennt und zum Nutzen für ArbeitnehmerInnen und Unternehmen
strategisch einsetzt. Zu diesem Zweck setzt TEP_EQUAL_ELDERLY eine
Vielzahl von Aktivitäten.

„Erfahrung gesucht!“
„Erfahrung gesucht!“ informiert steirische Unternehmen aus den Branchen

Elektronik/Elektrotechnik, Metall, Handel und Gewerbe über die Vorteile
einer ausgewogenen Altersstruktur. 

Im ersten Projektjahr konnten 51 Betriebe für eine Systemanalyse und -
diagnose gewonnen werden. Bis Juni 2007 sollen acht bis zehn Elderly
Plans erarbeitet und abgeschlossen werden. Als individuelles unterneh-
mensspezifisches Dokument beschreibt ein Elderly Plan Strategien,
Methoden, Modelle und Vereinbarungen, die in Folge selbständig umge-
setzt und implementiert werden. Diese Inhalte dienen der bestmöglichen,
umfassenden Integration von älteren MitarbeiterInnen und der Aufrecht-
erhaltung ihrer Arbeitsfähigkeit und Motivation.

TEP_EQUAL_ELDERLY
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Parallel dazu bereitet das Modul Arbeitsuchende mittels ganzheitlicher
Methoden auf einen Wiedereinstieg in die Arbeitswelt vor. In einem genau
definierten Auswahlprozess wurden 36 Personen für Trainings gewonnen,
in denen gezielt an der Stärkung des Selbsthilfepotenzials der Teilnehmer-
Innen gearbeitet wird. Im Zentrum der Training- und Coachingangebote steht
die Reflexion von individuellen Kompetenzen und Perspektiven. Bereits
sieben Personen haben auf diesem Weg wieder eine Arbeitsstelle gefunden.
Im Zuge der Befragungen wurden alle Bereiche der Personalentwicklung
abgedeckt, die ältere MitarbeiterInnen bzw. Arbeitslose betreffen: 

Unternehmensattraktivität: Welches Image hat das Unternehmen aus
Sicht älterer Personen?
Einstieg: Wie werden neue Mitarbeiter/innen gefunden, integriert und
unterstützt?
Personalentwicklung: Geht das Unternehmen altersabhängig vor, was
Weiterbildungen oder Gesundheit betrifft? 
Ausstieg: Wie viele Personen werden in Pension gehen? Wie gestaltet
sich der Transfer von Erfahrungswissen?

„Sichtwechsel“
„Sichtwechsel“ in Salzburg legt den Fokus auf die spezifischen Bedürf-

nisse von Frauen über 45 Jahren: Gezielte Angebote an Frauen umfassen
Schulungen und Praktika. 

Gleichzeitig finden in Unternehmen individuell konzipierte Schulungen
für ältere Mitarbeiterinnen und Workshops zu den Themen Generationen-
balance, Team Building, Motivation, Qualifizierung und Ressourcen-
feststellung statt. Gruppencoaching und Einzelberatungen ermöglichen es
den Frauen, die eigene Situation zu reflektieren und neue Perspektiven und
Ziele zu entwickeln. Darüber hinaus erfolgen unterstützende Maßnahmen in
den Bereichen Gesundheitsförderung sowie Verkaufstraining in Hinblick
auf das KundInnensegment 50+.

Informationsveranstaltungen, die sich an die Führungsebene sowie an
Personalverantwortliche in Unternehmen richten, runden das Angebot ab.
Bis dato haben sich sechs Unternehmen zu einer Zusammenarbeit bereit
erklärt. Dabei hat sich gezeigt, dass das Bewusstsein über die Auswir-
kungen des demographischen Wandels noch gering ist. Deshalb sehen die
meisten Unternehmen derzeit keinen Handlungsbedarf, arbeitsplatzerhal-
tende und arbeitsplatzsichernde Maßnahmen für Ältere zu setzen. So gibt es
noch zu wenig Förderprogramme für Frauen über 45, was den Wieder-
einstieg erschwert, der oft durch lange Betreuungsphasen und fehlende indi-
viduelle Weiterbildungsmöglichkeiten erschwert wird.

Eine breit angelegte PR-Kampagne unterstützt nachhaltig den Sensibili-
sierungseffekt in der Region.
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„Erfahrung hat Zukunft“
„Erfahrung hat Zukunft“ unterstützt Wiener Klein- und Mittelbetriebe

mittels umfassender und kostenloser Beratungsleistungen – individuell
angepasst an die Bedürfnisse der Betriebe und ihrer MitarbeiterInnen.
Führungskräfte werden dahingehend beraten, ihr Unternehmen im Bewusst-
sein der Notwendigkeit einer altersgerechten Einbindung und Unterstützung
der Generation 45+ in die Zukunft zu leiten und maßgeschneiderte
Umsetzungsmaßnahmen zu treffen. Unternehmensleitung und Mitarbei-
terInnen übernehmen bei der Identifikation von Verbesserungspotenzialen
und Lösungsansätzen eine aktive Rolle.
Folgende Themen stehen im Fokus der Beratungen:

Erfahrung sichern
Dialog der Generationen fördern
Arbeitsbewältigung unterstützen
Mitarbeiter/innen sensibilisieren
altersgerechte Arbeitsbedingungen strategisch unterstützen 

Modulübergreifend entsteht im Rahmen von TEP_EQUAL_ELDERLY ein
„Pakte-Weißbuch Ältere“, das regional langfristige Strategien für einen
generationengerechten Arbeitsmarkt der Zukunft in den Mittelpunkt stellt
und Lösungsansätze entwickelt. Im Brennpunkt der Politikbereiche
Wirtschaft-, Sozial- und Bildungspolitik steht das Thema „Ältere und
Arbeitsmarkt“.

In einem ersten Schritt wurde das „Pakte-Grünbuch Ältere“ unter Ein-
beziehung von Expertisen aus Praxis, Wissenschaft und Politik fertigge-
stellt, auf dessen Grundlage derzeit ein breit angelegter Konsultations-
prozess stattfindet. Auf dieser Basis und nach Einarbeitung regionaler und
lokaler Erfahrungen und Expertisen weiterer Akteurinnen und Akteure wird
die überarbeitete Fassung des Grünbuchs im Frühjahr 2007 als Pakte-
Weißbuch publiziert.

Auf www.weissbuch.elderly.at besteht die Möglichkeit zum Download
des „Pakte-Grünbuchs Ältere“ und – bis 15. Jänner 2007 – zur Teilnahme
am Konsultationsprozess. Die Konsultationsfragen stehen als Online-
Formular sowie als Word-Dokument zur Verfügung. 

Nähere Informationen zu allen Aktivitäten finden Sie auf www.elderly.at.
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U-TURN erfahrung wertschätzen |

wertschätzung erfahren

U-TURN ist eine Projektpartnerschaft im Rahmen der Europäischen
Gemeinschaftsinitiative EQUAL, an der insgesamt 13 Organisationen aus
Wien, Niederösterreich, Salzburg, Steiermark und Vorarlberg beteiligt sind.
U-TURN richtet sich an von Arbeitslosigkeit betroffene oder bedrohte
Personen über 45 Jahre. 

Judith Pühringer, Geschäftsführerin des BDV – Bundesdachverband für
Soziale Unternehmen, Koordinatorin von U-TURN: „Wir entwickeln und
erproben gemeinsam mit Unternehmen und betroffenen Personen innovati-
ve Strategien, um Zugänge für Ältere zum Arbeitsmarkt zu fördern. Eine
Unternehmenskultur, die die Arbeitsfähigkeit der MitarbeiterInnen erhält
und auf unterschiedliche Leistungs- und Kompetenzprofile durch alternsge-
rechte Arbeitsorganisation reagiert, steigert nachhaltig die Leistungs-
fähigkeit des Unternehmens.“ 

Um dieses Ziel eines nachhaltigen Wiedereinstiegs in den Arbeitsmarkt
und der Erhaltung der Arbeitsfähigkeit zu erreichen, setzt U-TURN auf drei
Ebenen an:
1. Auf der individuellen Ebene: Arbeitslosigkeit führt sehr schnell zu einer
Entwertung der erworbenen Arbeits- und Lebenserfahrung. Ein wertschät-
zender, ressourcenorientierter Zugang, der die individuellen Stärken einer
Person stabilisiert und hilft, neue Zielsetzungen zu entwickeln, ist eine
wesentliche Voraussetzung für einen Wiedereinstieg. Fachliche Qualifizierung
ist oft nur ein Aspekt  dieser Strategie. 
2. Auf der gesellschaftspolitischen und strukturellen Ebene: Die negati-
ve Wahrnehmung von Alter am Arbeitsmarkt, aber auch in der Gesellschaft,
ist ein wesentlicher Faktor von Diskriminierung. Zahlreiche wissenschaftli-
che Untersuchungen widerlegen diese verbreiteten Stereotype. Unter-
nehmen, die bedarfs- und bedürfnisgerechte Lösungen für die Organisation
von Abläufen finden, können auf sehr positive Erfahrungen mit älteren
MitarbeiterInnen verweisen. U-TURN hat zum Ziel, diese Erfahrungen für
und mit Unternehmen aufzubereiten und Arbeitskulturen anzuregen, die
eine optimale Nutzung dieser Potenziale – für das Unternehmen und die
ArbeitnehmerInnen – ermöglichen.
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3. Auf der Ebene der Unternehmen: Es gibt insbesondere in KMUs viele
informelle Lösungen, mit alternsspezifischen Fähigkeiten, Qualitäten und
Bedürfnissen bewusst und produktiv umzugehen. Gleichzeitig ist der
Informationsbedarf sehr hoch – zu den Auswirkungen des demographischen
Wandels auf Unternehmen, im Besonderen aber auch zu den spezifischen
Potenzialen älterer ArbeitnehmerInnen und der Gestaltung einer altersge-
rechten Arbeitsorganisation. Dieser Bewusstseinswandel ist nötig, um ältere
Arbeitsuchende als JobkandidatInnen wieder ins Blickfeld zu rücken.

Diese Gesamtstrategie wird in vier Teilprojekten mit regional und
inhaltlich unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen umgesetzt.

Best of 45/Just 45
Best of 45 ist ein Betriebsberatungsprogramm für KMUs in der Steier-

mark und in Vorarlberg zum Thema Beschäftigung und Qualifizierung von
ArbeitnehmerInnen über 45. Im Zuge der Betriebsberatungen wurde von
Mag.a Andrea Widmann, Personalentwicklerin und Organisationsberaterin,
ein generations- und geschlechtergerechter Leitfaden „Personalarbeit im
Wandel“ entwickelt. Dieser enthält wissenswerte und gut praktizierbare
Personalstrategien zu den Themen Motivation, Führung, Fortbildung und
Aufnahme (älterer) MitarbeiterInnen mit Good Practices und Links zum
Thema. Zu beziehen ist der Leitfaden ab Februar 2007 bei Mag.a Johanna
Ilkow, j.ilkow@u-turn-equal.at.

Just 45 unterstützt, aufbauend auf Best of 45, ältere Arbeitsuchende
beim Wiedereinstieg ins Berufsleben. Neue positive Perspektiven auf sich
selbst zu finden, (wieder) gestaltenden Zugriff auf ihr Leben – nicht nur das
Erwerbsleben – zu erlangen, ist ein wesentlicher Schritt auf diesem Weg.
Ein Kernstück dieses Weges ist ein zweimonatiges Betriebspraktikum, das
als PatInnenmodell angelegt ist. Das Praktikum selbst wird von einer sozial-
pädagogischen Beratung kontinuierlich begleitet. Aus den Erfahrungen wer-
den Rahmenbedingungen für weitere Umsetzungen des Modells abgeleitet. 

Wenn Sie an diesem Modell und an Erfahrungen daraus interessiert sind,
sind sie herzlich eingeladen, sich mit der Projektleitung in Verbindung 
zu setzen. In der Steiermark ist dies Brigitte Hinteregger vom Verein Frauen
für Frauen, b.hinteregger@u-turn-equal.at, in Vorarlberg wenden Sie sich an
Gernot Jochum-Müller von der Unternehmensberatung Jochum-Müller OEG,
gernot@ jochum-mueller.at. 

Arbeitsperspektiven 45+: Potenziale und
Ressourcen auffinden und nutzbar machen

Arbeitsperspektiven 45+, im Pongau und im Raum Salzburg angesiedelt,
hat zwei Projektschwerpunkte. Ein Ziel ist es, Unternehmen die Bedeutung
von alternsgerechter Arbeitsorganisation für die Erhaltung der Arbeits-
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fähigkeit bewusster zu machen und die Bereitschaft zur Beschäftigung von
Menschen über 45 zu erhöhen. Zum anderen sollen – im Sinne einer
Stärkung von regionalen Kreisläufen – in Zusammenarbeit mit regionalen
AkteurInnen und Betroffenen zusätzliche Arbeitsmöglichkeiten für Ältere
erschlossen werden („Entwicklungswerkstatt Stadt und Land“). 

In Kooperation mit den Sozialpartnern veranstaltete Arbeitsperspektiven
45+ vier regionale Informationsabende über demographischen Wandel und
Beschäftigung („Personalpolitik für die Zukunft“). In Fortführung dieses
Informationsangebots wurden im Herbst 2006 für Unternehmen spezifische
Seminare zum Thema Alternsmanagement für Führungskräfte, Personal-
managerInnen und BetriebsrätInnen angeboten. 

Ein breites Netzwerk zwischen Sozialpartnern, Unternehmen und NGO,
die mit der Zielgruppe Ältere arbeiten, ist im Zuge dieser Aktivitäten auf-
gebaut worden. 

Gleichzeitig wird eine Erhebung in Unternehmen durchgeführt, die das
Ziel hat, alternsgerechte Good Practice Beispiele aufzufinden und deren
Strategien zu modellieren und zu verbreiten.

Im Rahmen des Schwerpunkts „Stärkung regionaler Kreisläufe –
Entwicklung neuer Arbeitsmöglichkeiten“ wird mit älteren Arbeitsuchen-
den und GemeindevertreterInnen ein Konzept für die Schaffung von regio-
nalen Dienstleistungszentren (Dienstleistungen vor Ort, DVO) entwickelt.
Im Gasteinertal steht ein regionales Projekt mit tourismusbezogenen Dienst-
leistungen bereits kurz vor der Umsetzung, das Projekt wird bis zu zehn
älteren Arbeitslosen Beschäftigung bieten können, die Finanzierung wird
gerade verhandelt. 

Arbeitsperspektiven 45+ wird von der Pühringer & Prantner OEG
durchgeführt. Interessierte sind herzlich eingeladen, sich mit dem Projekt-
team in Verbindung zu setzen, Mag.a Gertraud Pühringer, ppo@gmx.at.

ReThink – Empowerment durch Medien
Im Zentrum von Rethink steht die Entwicklung und Umsetzung von

handlungsfeldspezifischen Methoden im Bereich der Medienkompetenz
älterer ArbeitnehmerInnen. Menschen über 45 – insbesondere, wenn sie
arbeitslos sind – stehen im Zuge der immer weiter fortschreitenden Medi-
alisierung vor dem Problem, aufgrund fehlender entsprechender Erfahrung
interaktive Medien wenig bis gar nicht effizient und effektiv nutzen zu 
können. Der Barrierefreiheit von Online-Jobportalen muss somit in Zukunft
besonderes Augenmerk geschenkt werden. 

Mithilfe von vier Usability-Testserien wurden österreichische Job-ver-
mittelnde Webportale auf ihre Zugänglichkeit und Barrierefreiheit hin über-
prüft. Dazu wurde aber nicht nur die technische Komponente – wie Design,
Accessability und inhaltliche Transparenz – herangezogen, sondern auch
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die spezifischen Alltags- und Lebenswelten der Zielgruppe 45+ mit einbe-
zogen. Ergebnisse und praxisorientierte Folgerungen werden in einem
Abschlussbericht veröffentlicht, den Sie gerne bei der Projektleitung, 
Dr. Brita Kettner, brita.kettner@fh-stpoelten.ac.at, beziehen können.

Empowerment durch mediale Inszenierung 
Ein zweiter Schwerpunkt von ReThink liegt in der partizipativen

Medienproduktion mit den TeilnehmerInnen der Teilprojekte von U-TURN
in jeweils 4-tägigen Impulsworkshops. Unter dem Titel „Eröffnung poe-
tischer Räume“ wurden biographische Elemente integriert, filmisch reflek-
tiert, und über die Reflexion in einen nachhaltig verwendbaren, die Moti-
vation und die Orientierung stärkenden Zusammenhang gebracht. Auf sozial-
wissenschaftlicher Ebene werden aus diesen Materialien Case Studies erstellt,
auf denen wiederum die Entwicklung eines arbeitsmarktpolitisch nutzbaren
Instruments basiert. 

„Alter und Medien“ 
„Alter und Medien“ist ein weiterer Schwerpunkt, der im Zuge des

Projektes mehrstufig untersucht wird. Die Erkenntnisse aus beiden themati-
schen Strängen, Usabilitystudie und filmisch-biographisches Empower-
ment, werden in ExpertInnengesprächen vertieft, die insbesondere auf die
Mediennutzung von Menschen über 45 fokussieren. 

Rethink wird von der FH St. Pölten Studiengang Medientechnik, dem
Verein rewalk und der Sozialökonomischen Forschungsstelle (SFS) durch-
geführt. Ergebnisse des Projekts wie die Usability-Studie, die Case Studies
zum Empowerment durch mediale Inszenierung oder eine Darstellung der
Erkenntnisse des Schwerpunkts „Alter und Medien“ werden im Frühjahr
2007 auf www.u-turn-equal.at veröffentlicht. 

Öffentlichkeitsarbeit
U-TURN veranstaltet über die Projektlaufzeit an den Projektstandorten

themenspezifische Come-In Gespräche mit AkteurInnen aus Wirtschaft und
Politik, SozialpartnerInnen, Betroffenen und deren Vertretungen, wo eine
breite Diskussion unter Einbeziehung aller relevanten Perspektiven ermög-
licht wird. Zwei dieser Come-In Gespräche haben bereits stattgefunden,
eines in Graz zum Thema ‚Älter werden in einer arbeitenden Gesellschaft’,
ein weiteres in St. Pölten, das als internationale Konferenz zum Thema
„Media in an Ageing Society“ konzipiert war.

Weitere Come-In Gespräche sind im Frühjahr 2007 in Wien, Salzburg
und Vorarlberg geplant. Gerne senden wir Ihnen Einladungen zu. Detail-
informationen, aktuelle Termine und Veranstaltungen finden Sie auf der
Website des Projekts: www.u-turn-equal.at.
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Arbeit und Alter – Erfahrungen und Beispiele aus Europa
Referate der Vortragsveranstaltung der Sozialpartner, 29. April
2005, Sozialpartnerinitiative „Arbeit & Alter“, 2005.

Alternsgerechte Arbeitswelt
Referate und Diskussionsbeiträge des ExpertInnenhearings 
der Sozialpartner, 27. und 28. Mai 2004, 
Sozialpartnerinitiative „Arbeit & Alter“, 2004.

Ältere ArbeitnehmerInnen – Das verborgene Gold im
Unternehmen, ÖGB, 2004.

Ältere ArbeitnehmerInnen – „Das Herzstück im Unternehmen“
Argumente für das Arbeitsmarktpotenzial der Zukunft, 
WKÖ, 2005.

Ältere im Betrieb
Ulrich Schönbauer, 
AK Wien, 2006.

Alter(n)sgerechte Arbeitswelt
AK Aktuell 10/06, AK Wien, 2006.

Ohne Job mit 45+
Strategien und Perspektiven für Arbeitsuchende, 
Roman Valent, Goldegg Verlag, AK Wien, 2006.

Aktuelle Publikationen der Sozialpartner 
zur Thematik „Arbeit & Alter“
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