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Auftakt

Das eigentliche Weiterbildungsthema des , ilteren Arbeitnehmers* ist weni-
ger das Thema des Alters an sich, sondern vielmehr das des Alterwerdens und
der damit verbundenen Entwicklungen und Prozesse:

Verinderungen am Arbeitsplatz, Interessenswandel, Wissenswandel, Ent-
wicklung des sozialen Status, korperlicher Wandel, Fortdauer von Belastun-
gen, Einkommensentwicklung, Personalabbaustrategien usw.

Data

Die Daten, auf die im folgenden Beitrag Bezug genommen wird, stammen
von dem in Zusammenarbeit mit Dr. Christine Knauder gestalteten For-
schungsprojekt ,,Barrieren der Weiterbildung ilterer Arbeitnehmer/innen*
bei Univ. Prof. Dr. Josef Scheipl an der Abteilung fiir Sozialpiidagogik des
Instituts fiir Erziehungswissenschaften Graz im Auftrag des Sozialministeri-
ums. Die Stichprobe fiir die qualitative und quantitative Untersuchung vom
Herbst 1993 enthiilt unter anderem 242 Arbeitnehmerinterviews (iiber 40 Jah-
re), Recherchen in 33 steirischen Mittel- und GroBbetriebe und 359 Bewer-
tungen von Weiterbildungsveranstaltungen.

Die Individualitiit des Weiterbildungsbedarfs

Als hiufigste Verdinderungen in den letzten fiinf Jahren wurden der technolo-
gische Wandel, ein Anstieg des Arbeitsvolumens und organisatorische Veriin-
derungen wahrgenommen. Ein Drittel der Arbeitnehmer bemerkte keine Ver-
inderung. Begleitende WeiterbildungsmaBnahmen gibt es am ehesten bei
einem Arbeitsplatzwechsel und einem technologischen Wandel, ein Anstieg
des Arbeitsvolumens blieb meist unreflektiert.

Die hiiufigste Belastungskategorie ist der Arbeitsdruck. Jeder zweite Arbeit-
nehmer fiihlt sich durch ,,zuviel Arbeit, zu viele Titigkeiten, Zeitdruck.
Umfang der Arbeit* belastet. Wesentlich ist die individuelle Analyse, denn
bereits jeder zehnte Arbeitnehmer erlebt andererseits an scinem Arbeitsplatz

* Mag. Arno Heimgartner, Institut fiir Erziehungswissenschaften, Merangasse 70, A-8010
Graz, Osterreich
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cinen belastenden Arbeitsmangel. Weitere wichtige Belastungskategorien:
Physische Belastungen, belastendes soziales Klima, mangelnde Fiihrungs-

kompetenz.

Entwicklungsverlitufe als Zeichen der Zeit

Allgemein lassen sich Entwicklungsverliufe auf einer Zeitachse auftragen.
Der Verlauf wichtiger Kriterien in der Berufsentwicklung kann so dargestellt
und kategorisiert werden. Seltsamerweise sind zahlreiche Entwicklungsver-
liufe, die ein Arbeitnehmer mit dem Alterwerden nehmen kann, zumindest

potentiell problematisch.

Es wird eine Aufgabe sein,

a) mehr als bisher eine Vielfalt an Entwicklungsverliufen als adiiquat zu
akzeptieren und

b) Fehlentwicklungen durch kontinuierliche Wahrnehmungssysteme und
MaBnahmenprogramme zu vermeiden.
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Abb. 29: Entwicklungsverliufe

Als Diskussionsbeispiel kann man die Leistungsentwicklung der Anforde-
rungsentwicklung gegeniiberstellen. Ein paralleler Entwicklungsverlauf
beschreibt, daB die Leistungen den Anforderungen entsprechen; bei einem
divergenten Entwicklungsverlauf differiert das Leistungs- und Anforde-
rungsniveau. Einige Problematiken moglicher paralleler und divergenter Ent-
wicklungsverliufe im einzelnen:
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Parallele Entwicklungsverliufe:

1) Der ,chrgeizige” Entwicklungsverlauf (mehr Anforderung, mehr Lei-
stung) kann friiher oder spiiter zur Uberforderung fiihren. Bei gleichzeitig
steigendem Einkommen ist dieser Entwicklungsverlauf aus betriebswirt-
schaftlicher Sicht sinnvoll.

2) Ein ,stabiler” Entwicklungsverlauf (gleiche Anforderung, gleiche Lei-
stung) hat vieles fiir sich, einziger betricbswirtschaftlicher Haken: Der
Arbeitnehmer verliert bei steigendem Einkommen an Wirtschaftlichkeit
(z. B.im Vergleich zu jlingeren Arbeitskriiften).

3) Eine unbeeinflufite Abnahme der Anforderungen (weniger Anforderun-
gen, weniger Leistung) fiihrt zu einer Instabilitiit des Arbeitsplatzes.

Divergente Entwicklungsverliufe:

4) Ein ungeplanter Anforderungszuwachs (mehr Anforderungen, gleiche
oder weniger Leistung),

5) ein unberiicksichtigter Leistungsriickgang (z. B. motivational, physisch,
sozial bedingt) (gleiche oder mehr Anforderungen, weniger Leistung

6) undeine stiindige Diskrepanz (hohe Anforderungen, niedrige Leistungen)
fiihren zu ciner beruflich und personlich inakzeptablen und gesundheits-
gefithrdenden Arbeitssituation.

Wie ist die Forderung der personlichen Entwicklung und die
Gestaltung des Arbeitsplatzes zu leisten?

Ein wichtiges Analyseinstrumentarium ist das halbstandardisierte Weiterbil-
dungsgespriich. In 6 von 33 Betricben wird mit jedem Mitarbeiter regelmiiBlig
iber die individuelle Arbeitsplatzsituation cin Gespriich gefiihrt, in dem der
Handlungsbedarf und dic Verinderungsziele am Arbeitsplatz konkretisiert
werden. Durch die regelmiiige Wiederholung der Gespriiche ergibt sich ein
Prozef}, der es ermoglicht, Entwicklungen (individuelle Arbeitswelten und
Interessenspliine) wahrzunchmen und zu steuern. 18 von 33 Betriecbe wenden
sich an cinige Mitarbeiter. Die Kriterien fiir einc solche Selektion von Mitar-
beitern sind durchwegs undefiniert und unterlicgen impliziten, invaliden Lei-
stungstheorien, begiinstigen ohne soziale Ausgewogenheit Vorurteile und
Diskriminierungen. 5 von 33 Betricben verzichten giinzlich auf die Moglich-
keit den Weiterbildungsbedarf iiber Gespriiche zu ermitteln und 4 von 33
Betrieben verweigerten die Auskunft — dic Schwierigkeit von Informa-
tionsdefiziten wird bei einer allgemeinen Standardisierung des beruflichen
Weiterbildungsgeschehens zu beriicksichtigen sein.
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teilweise

Abb. 30: Vermittlung von Weiterbildungsbedarf

Ein Qualititskriterium fiir die Weiterbildungsgespriiche ist die ,soziale
Nihe* des Gespriichspartners. Gespriiche mit ,,hierarchisch entfernten* Vor-
gesetzten (Personalleiter, Geschiiftsfiihrer) wirken sich nicht forderlich auf
die Weiterbildung aus.

Wann findet Weiterbildung statt, solange es keine
Weiterbildungszeit gibt?

36 % der beruflichen Weiterbildung finden zur Giinze in der Arbeitszeit statt.
In 20 % wird zur Giinze die Freizeit zur beruflichen Weiterbildung aufge-
wandt und in 44 % gibt es eine Kombination zwischen Arbeits- und Freizeit.
Sinnvoll erscheint in diesem Zusammenhang:

a) Eine Konkretisierung der Weiterbildungszeit als Teil der beruflichen Ent-
wicklung. Weiterbildung findet statt und sollte deshalb als eigener berufli-
cher Teil definiert werden.

b) Eine bedarfsorientierte Verkniipfung von Weiterbildungszeit, um die Wei-
terbildungsressourcen effizient zu verwenden.

¢) Eine soziale Ausgewogenheit in der Verteilung von Weiterbildungsres-
sourcen, z. B. eines Zeitbudgets.

Insgesamt wiiren 64 % der Arbeitnehmer prinzipiell bereit, auch Freizeit fiir
berufliche Weiterbildung einzubeziehen.
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Differenzierte Betrachtung von Vorwiirfen

Auch gleichaltrige Mitarbeiter verschonen sich gegenseitig nicht mit alters-
abhiingigen Vorwiirfen: wollen Chefs sein, fehlende Arbeitsmoral, Sturheit,
starre Denkweisen, VergeBlichkeit etc. Als ein Beispicl fiir cinen altersabhiin-
gigen Vorwurf kann man die Konzentration auf den Ruhestand herausneh-
men:

Verfolgt man die Durchschnittswerte der verschiedenen Altersstufen (siehe
auch Abbildung), so konnte man folgern, daf die Konzentration auf den
Ruhestand deutlich zunimmt. Sieht man sich die Werte genauer an, so kann
man sehen, dal}

a) in der Gruppe der iiber 55jihrigen der Mittelwert nahe der Entscheidungs-
mitte ist,

b) der Streubereich zahlreiche Arbeitnehmer umfafit, die sich keineswegs auf
den Ruhestand konzentrieren und

¢) im {ibrigen die Konzentration auf den Ruhestand in geringem Zusammen-
hang zum Leistungsverhalten steht.

Keine Konzentration auf den Ruhestand Konzentration auf den Ruhestand

| L]

40-44 45-49 50-54 55+

Abb. 31: Keine Konzentration auf den Ruhestand

Bei Anregung motiviert

In der Motivation der Arbeitnehmer gibt es das interessante Phiinomen, daf}
etwa 32 % von sich aus eine Weiterbildung anstreben, dafy aber bei Anregung
durch die Firma 86 % der Arbeitnehmer teilnehmen wiirden. Riickblickend
nach einer Weiterbildungsveranstaltung sagen 58 % der Arbeitnehmer, daf}
der Dienstgeber sie zur Teilnahme anregte und 37 % meinen, auf eigenes
Anstreben teilgenommen zu haben.

Insgesamt wiinschen sich 46 % der Arbeitnehmer mehr Information zur
beruflichen Weiterbildung. Der Anteil der Nichtteilnehmer an beruflicher
Weiterbildung betriigt

e ohne Weiterbildungsinformation 75 %
o mit schriftlicher Weiterbildungsinformation 44 %

® bei personlicher Weiterbildungsinformation 19 %
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Bildungshierarchie adieu!

Die Unterschiede in der beruflichen Bildung in Abhiingigkeit von Einkom-
men, beruflicher Stellung, Geschlecht, Schulbildung sind mannigfaltig und

miiflig aufzuzéhlen. Nur eine Systematik in der beruflichen Weiterbildung
konnte diese Differenzen reduzieren.

Trauen sich die Arbeitnehmer die Weiterbildung iiberhaupt zu?

Rund 90 % der Arbeitnehmer vertrauen prinzipiell ihrer eigenen Lernfiihig-
keit, 7 % sind sich dariiber unklar und 3 % sagen ,,nein®. Fiir diesen Teil der
Arbeitnehmer sind besondere begleitende Mafinahmen fiir den Einstieg in
cine Weiterbildungsprogramm zu setzen. Voraussetzung ist der teilnchmer-
orientierte Zugang der Weiterbildungsveranstaltung. Zudem sagen 34 % der
Arbeitnehmer, daf sie die Veriinderungen am Arbeitsplatz selbstiindig erlernt
haben. Kurse und Seminare haben einen Anteil von 15 % an den Lernformen.

Das Weiterbildungssystem des Betriebes

Die Weiterbildungsaktivitiit des Arbeitnehmers wird stark vom betrieblichen
Weiterbildungssystem bestimmt. 45 % der besuchten Weiterbildungsveran-
staltungen werden vom eigenen Betrieb veranstaltet. Betriebsvergleiche zei-
gen, dal3 es cine ctablicrte Gruppe von Betrieben mit einem iihnlich elaborier-
ten Weiterbildungssystem gibt. Diese Gruppe verfolgt insgesamt cine
Professionalisicrung eines effizienten Weiterbildungsgeschehens. Eine zwei-
te Gruppe lift sich dahingehend beschreiben, dall Weiterbildung auf internen
und externen Zufilligkeiten beruht. Die Unterschiede zur ersten Gruppe
manifestieren sich qualitativ, wiihrend sich die Unterschiede innerhalb der
ersten Gruppe quantitativ beschreiben lassen. Ein wichtiger Faktor fiir das
betriebliche Weiterbildungsgeschehen ist die Betriebsgroie. Der Informiert-
heitsgrad des Arbeitnehmers in Weiterbildungsfragen wiichst mit zunchmen-
der Mitarbeiterzahl. Es leitet sich die Aufgabe ab, die Anspriiche kleinerer
Betriebe auf dem Gebiet der Weiterbildung zu biindeln und die erforderlichen
MaBnahmen besser zu unterstiitzen.

Cash und Effizienz

Derzeit wird ein GroBteil der Kosten fiir dic Weiterbildung vom Betrieb in-
vestiert (7 % vom Arbeitnehmer, 4 % direkte Forderung). Konsequenter als
die Frage nach dem Geld ist die Frage nach der Effizienz der Weiterbildung.
Als Einstieg in ein kontrolliertes Weiterbildungssystem ist die Dokumentati-
on der betrieblichen Weiterbildungsaktivitiiten zu schen, die 8 von 33 Betrie-
ben derzeit noch vermissen lassen. Die berufliche Weiterbildung steckt noch
in den Kinderschuhen:
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e was dic Verfolgung von mittel- und langfristigen Weiterbildungserfolgen
betriftt,

e wie sich gesellschaftliche und volkswirtschaftliche Bildungsziele in den
betrieblichen Weiterbildungssystemen verwirklichen lassen.
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