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1. Ausgangslage und Projektziel

Angesichts der krisenhaften Entwicklung ab dem Jahr 2009 hat sich auf Anregung
des Verwaltungsrates des Arbeitsmarktservice das Standing Committee gebildet,
das sich im Rahmen der Européaischen Leitinitiative ,Agenda for New Skills and Jobs*
zur Aufgabe gestellt hat, die zukinftigen Qualifikationsbedarfe zu identifizieren und
darauf aufbauend entsprechende Weiterbildungsangebote zu entwickeln. Auf der
Ebene der Steuerungsgruppe waren die Vertreterinnen der Sozialpartnereinrich-
tungen (Wirtschaftskammer, Industriellenvereinigung, Arbeiterkammer, Osterreichi-
scher Gewerkschaftsbund) ebenso eingebunden wie Vorstand und Vertreterinnen
der Landesgeschéftsstellen des AMS, Weiterbildungseinrichtungen (WIFI, BFI) und
Forschungseinrichtungen im Bereich der Bildungsforschung (ibw, 6ibf).

Unter der organisatorischen und finanziellen Gesamtbetreuung des AMS wurden
vom Institut fir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) mit Unterstitzung der Arbeit-
gebervertretungen Leitbetriebe der festgelegen Branchencluster eingeladen, im
Rahmen von Workshops die aktuelle Entwicklung zu analysieren und kinftige
Qualifikationsbedarfe festzumachen. Auf der Basis der Ergebnisse der Clustergrup-
pen wurden die Bildungseinrichtungen eingeladen, Umsetzungsvorschlage fir Wei-
terbildungsangebote flur arbeitssuchende und beschéftigte Personen auszuarbeiten,
die mittlerweile von AMS auch als eigene MalRnahmenschiene umgesetzt wurden.

Um die Arbeitnehmerinnen-Gesichtspunkte starker in diesen Prozess einflieRen zu
lassen, wurden im Vorjahr erstmals im Rahmen eines Pilotprojektes ergdnzend zu
den Clustergruppen der Betriebe entsprechende Arbeitnehmerinnen-Gruppen instal-
liert, in die Ergebnisse aus den Clustergruppen riickgespiegelt und wertvolle Inputs
fur die Gestaltung von Qualifikationsbedarfen und Weiterbildungsangeboten aus
Arbeitnehmerinnenperspektive erarbeitet werden konnten.

Ziel des Pilotprojektes war es, die Nutzung der Erfahrungen und des Wissens von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitsuchenden bei der Ausgestaltung der auf kinftige
Qualifikationsbedarfe ausgerichteten Weiterbildungsstrategien und -angebote an-
hand zweier Branchencluster zu erproben und ein Konzept fir eine Integration des
Verfahrens in den Gesamtprozess des ,Standing Committee on New Skills* (ein-
schlie3lich der damit verbundenen Kosten) zu erarbeiten.

Auf der Basis der Erfahrung des Pilotprojekts wurde das Konzept fur die Fokus-
gruppendiskussionen mit Arbeitnehmerinnen und Arbeitsuchenden fir das aktuelle
Jahr dahingehend umgestellt, das zum Unterschied vom Pilotprojekt nun nicht mehr
Branchencluster, sondern thematische Schwerpunkte zur Bildung der Fokusgruppen
herangezogen wurden, die sich an besonderen Zielgruppen und spezifischen
arbeitnehmerbezogenen Fragestellungen orientierten. Ziel des laufenden Projektes
war, im Rahmen der Diskussionsrunden arbeitnehmerinnenspezifische Aspekte von
betrieblichen Weiterbildungsmal3nahmen und QualifizierungsmalRnahmen des AMS
herauszuarbeiten und daraus Anregungen fur die Weiterentwicklung derartiger
Angebote zu gewinnen.
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2. Projektdesign und Vorgangsweise

2.1. Struktur der Workshops und der Fokusgruppen

Die Erhebung der Perspektiven und Erfahrungen von Arbeithehmerinnen im
Zusammenhang mit beruflicher Weiterbildung wurde mit Hilfe von leitfadengestiitzten
moderierten Diskussionen in Fokusgruppen im Rahmen regionaler Workshops fir die
Themenschwerpunkte ,Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitssuchende®, ,Bildungs-
ferne Arbeitnehmerinnen und Arbeitsuchende®, ,Instabile Beschaftigung®, ,Frauen mit
Betreuungspflichten/Wiedereinsteigerinnen“ und ,Organisatorische Rahmenbedin-
gungen”“ durchgefuhrt. Um eine maoglichst breite Streuung der Arbeitnehmerlnnen-
perspektiven zu erreichen, wurden funf regionale Workshops zu je einem Themen-
schwerpunkt durchgefuhrt, an denen beschaftigte und arbeitsuchende Arbeit-
nehmerinnen teilnahmen. Ein Workshop mit dem Themenschwerpunkt ,Frauen mit
Betreuungspflichten/Wiedereinsteigerinnen® fand in Linz statt, ein Workshop mit dem
Themenschwerpunkt ,Bildungsferne Arbeitnehmerinnen und Arbeitsuchende” wurde
in Graz abgehalten, die Workshops zu den Ubrigen drei Themen wurden in Wien
durchgefihrt.

Innerhalb der regionalen Workshops wurden bis zu zwei Fokusgruppen mit
beschaftigten Arbeithnehmerinnen mit einschlagiger Berufs. bzw. Branchenzugehorig-
keit bzw. Bildungsstand oder Erwerbskarriere aus der jeweiligen Region sowie
arbeitsuchenden Personen mit branchen- und berufseinschlagigen Vorkarrieren aus
der Region gebildet.

2.2. Auswahl der Teilnehmerinnengruppen und Rekrutierung der Teilnehmerinnen

Ausgangspunkt fur die Auswahl der Teilnehmerinnen waren die Zugeharigkeit zu
einer dem jeweiligen Thema korrespondierenden Zielgruppe. Bei der Rekrutierung
der Teilnehmerinnen wurde darauf geachtet, dass sie bereits mehrere Jahre
berufseinschlagig erwerbstétig waren bzw. sind und gleichzeitig eine gewisse Streu-
ung hinsichtlich Geschlecht, Alter und Qualifikationsniveau aufwiesen. Das Spektrum
der Qualifikationsniveaus bei den beschatftigten Personen wurde auf die Bereiche
LAnlernkréfte®, ,Lehrabschluss”, ,berufsbildende mittlere Schule* und ,Abschluss
einer allgemeinbildenden oder berufsbildenden héheren Schule” fokussiert.

Bei der Auswahl der derzeit arbeitsuchenden Personen wurde im Vorfeld sicher-
gestellt, dass die Personen eine einschlagige Berufsausbildung aufwiesen, vor der
Arbeitslosigkeit ebenfalls ausreichend lange berufseinschléagig beschaftigt waren und
keine Vermittlungshindernisse vorlagen, die ausschlie3lich im personlichen Bereich
(Suchterkrankungen, finanzielle Problemlagen) liegen, sie mindestens 25 Jahre alt
waren und die Dauer der Beschaftigungslosigkeit nicht Giber sechs Monate lag.

Die Kriterien fur die Auswahl der Teilnehmerinnen der einzelnen Fokusgruppen
werden folgendermal3en festgelegt:
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2.2.1. Beschatftigte Arbeitnehmerinnen

2.2.1.1. Altere Arbeitnehmerlnnen

Arbeitnehmerinnen, die das 45. Lebensjahr bereits vollendet hatten, mindestens
zehn Jahre in ihrer derzeitigen Branche/Berufsfeld und seit mindestens drei Jahren
bei ithrem derzeitigen Betrieb beschéftigt waren und gleichzeitig eine gewisse
Streuung hinsichtlich Geschlecht, Alter und Qualifikationsniveau aufwiesen. Das
Spektrum der Qualifikationsniveaus wurde auf die Bereiche ,Anlernkréafte, ,Lehr-
abschluss®, ,berufsbildende mittlere Schule* und ,Abschluss einer allgemeinbil-
denden oder berufsbildenden hoheren Schule” fokussiert. Hinsichtlich der Branchen-
zugehdarigkeit sollten sowohl Personen aus dem Produktionsbereich (Maschinen, Kfz,
Metall), dem Handel und dem Dienstleistungsbereich (Biro, Verwaltung, Finanz-
dienstleistungen) vertreten sein. Da die Veranstaltung im Raum Wien abgehalten
wurde, wurden daflir die Fachgewerkschaften PROGE Wien und GPA-DJP Wien
kontaktiert.

2.2.1.2. Gering qualifizierte Personen

Arbeitnehmerinnen, die das 25. Lebensjahr bereits vollendet hatten, mindestens funf
Jahre in ihrer derzeitigen Branche/Berufsfeld und seit mindestens zwei Jahren bei
ihrem derzeitigen Betrieb beschaftigt waren und gleichzeitig eine gewisse Streuung
hinsichtlich Geschlecht, Alter und Staatsbirgerschaft bzw. Migrationshintergrund
aufwiesen. Das Spektrum der Qualifikationsniveaus wurde auf die Bereiche ,Pflicht-
schulabschluss® und ,Anlernkrafte“, fokussiert. Hinsichtlich der Branchenzugehorig-
keit sollten sowohl Personen aus dem Produktionsbereich (Hilfsberufe in der Produk-
tion), dem Handel und dem Dienstleistungsbereich (Reinigung, Hilfstatigkeiten im
Dienstleistungssektor) vertreten sein. Da die Veranstaltung im Raum Graz abgehal-
ten wurde, wurden dafir die Fachgewerkschaften PROGE Steiermark GPA-DJP
Steiermark kontaktiert.

2.2.1.3. Personen mit instabiler Beschaftigung

Arbeitnehmerinnen, die das 25. Lebensjahr bereits vollendet hatten, seit mindestens
funf Jahren erwerbstatig waren und seit mindestens zwei Jahren bei ihrem derzeiti-
gen Betrieb als freie Dienstnehmerinnen bzw. Dienstnehmerinnen mit wechselnden
Beschaftigungsarten oder seit zwei Jahren im Bereich Arbeitskréaftetiberlassung be-
schaftigt waren und gleichzeitig eine gewisse Streuung hinsichtlich Geschlecht, Alter
und Staatsbirgerschaft bzw. Migrationshintergrund aufwiesen. Das Spektrum der
Qualifikationsniveaus wurde auf die Bereiche ,Anlernkrafte”, ,Lehrabschluss”, ,be-
rufsbildende mittlere Schule” und ,,Abschluss einer allgemeinbildenden oder berufs-
bildenden héheren Schule” fokussiert. Hinsichtlich der Branchenzugehdrigkeit sollten
sowohl Personen aus dem Produktionsbereich, dem Handel und der Arbeitskréfte-
Uberlassung vertreten sein. Da die Veranstaltung im Raum Wien abgehalten werden
soll, wurden daftir die Fachgewerkschaften PROGE Wien und die Fachgewerkschaft
GPA-DJP Wien kontaktiert.
8
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2.2.1.4. Frauen mit Betreuungspflichten/Wiedereinsteigerinnen

Arbeitnehmerinnen, die das 25. Lebensjahr bereits vollendet haben, mindestens funf
Jahre in ihrer derzeitigen Branche/Berufsfeld und seit mindestens zwei Jahren bei
ihrem derzeitigen Betrieb beschaftigt bzw. vor der karenzbedingten Pause
mindestens zwei Jahre bei einem Betrieb beschaftigt waren und dort wieder ein-
gestiegen sind und gleichzeitig eine gewisse Streuung hinsichtlich Alter, Bildungs-
stand und Staatsburgerschaft bzw. Migrationshintergrund aufwiesen. Das Spektrum
der Qualifikationsniveaus wurde auf die Bereiche ,Anlernkrafte”, ,Lehrabschluss®,
.berufsbildende mittlere Schule” und ,Abschluss einer allgemeinbildenden oder
berufsbildenden hoheren Schule” fokussiert. Hinsichtlich der Branchen-zugehdrigkeit
sollten sowohl Personen aus dem Handel als auch aus dem Dienstleistungsbereich
(Buro und Verwaltung) vertreten sein. Da die Veranstaltung im Raum Linz abgehal-
ten wurde, wurden daflr die Fachgewerkschaften PROGE Obero6sterreich und GPA-
DJP Oberdsterreich kontaktiert.

2.2.15. Organisatorische Rahmenbedingungen

Arbeitnehmerinnen, die das 25. Lebensjahr bereits vollendet haben, mindestens funf
Jahre in ihrer derzeitigen Branche/Berufsfeld und seit mindestens zwei Jahren bei
ihrem derzeitigen Betrieb beschaftigt waren und gleichzeitig eine gewisse Streuung
hinsichtlich Alter, Bildungsstand und Staatsburgerschaft bzw. Migrationshintergrund
aufwiesen. Das Spektrum der Qualifikationsniveaus wurde auf die Bereiche ,Anlern-
krafte®, ,Lehrabschluss®, ,berufsbildende mittlere Schule* und ,Abschluss einer all-
gemeinbildenden oder berufsbildenden héheren Schule” fokussiert. Hinsichtlich der
Branchenzugehorigkeit sollten sowohl Personen aus dem Produktionsbereich, dem
Handel als auch aus dem Dienstleistungsbereich (Biro und Verwaltung) vertreten
sein. Da die Veranstaltung im Raum Wien abgehalten wurde, wurden dafir die Fach-
gewerkschaften PROGE Wien und GPA-DJP Wien kontaktiert.

2.2.2. Arbeitsuchende

Fur die Rekrutierung der arbeitsuchenden Personen wurde von der Abteilung Ar-
beitsmarktforschung und Berufsinformation der Bundesgeschaftsstelle des AMS mit
Stichtag 24.Juli 2012 ein spezifizierter Datenauszug aus dem AMS-DWH erstellt, der
folgende Informationen enthielt:

2.2.2.1. Altere Arbeitsuchende

. Alter: 45 — 60 Jahre

. Kein Eintrag im Feld ,,Beginstigung”

. Verm.post: ja

. Bildungsstand: Pflichtschulabschluss, Lehre (oder Meisterpriufung), BMS,
BHS, AHS

. Zuletzt ausgeubter Beruf: Berufsgruppensystematik-Zweisteller 18-24 (Metall-

berufe), 40-41 (Handelsberufe) und 78 (Buro- und Verwaltungsberufe)
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. Branche der Letztbeschaftigung (aus dem DWH) fur Personen mit Metall-
berufen: ONACE 2008 C24-C30, C32-C33, fir Personen mit Handelsberufen:
G45-G47, fur Personen mit Buro- und Verwaltungsberufen: I, J, K, L, M

. Region: Wien

2.2.2.2. Gering qualifizierte Personen

. Alter: 35 — 55 Jahre

. Kein Eintrag im Feld ,,Begilinstigung”

. Verm.post: ja

. Bildungsstand: Pflichtschulabschluss

. Zuletzt ausgeubter Beruf: Berufsgruppensystematik-Zweisteller 38 (Maschini-

sten, Maschinenbedienerinnen, 39 (Hilfsberufe Produktion), 48 (Boten, Amts-,
BUro- und Geschaftsdiener/innen) und 56 (Reinigungsberufe)

. Branche der Letztbeschaftigung (aus dem DWH) fur Personen mit Metallbe-
rufen: ONACE 2008 C24-C30, C32-C33, sonstige Berufe: I, J, K, L, M, N

. Region: Steiermark, Arbeitsmarktbezirke: Graz, Graz-Umgebung, Weiz, Voits-
berg

2.2.2.3. Personen mit instabilen Beschéaftigungskarrieren

. Alter: 35 — 55 Jahre

. Kein Eintrag im Feld ,Beginstigung*

. Verm.post: ja

. Bildungsstand: Pflichtschulabschluss, Lehre (oder Meisterprifung), BMS,
BHS, AHS

. Zuletzt ausgelbter Beruf: BGS-Zweisteller 18-24 (Metallberufe), 40-41 (Han-
delsberufe) und 78 (Blro- und Verwaltungsberufe)

. Branche der Letztbeschaftigung (aus dem DWH) fur Personen mit Metall-
berufen: ONACE 2008 C24-C30, C32-C33, fir Personen mit Handelsberufen:
G45-G47, fur Personen mit Buro- und Verwaltungsberufen: 1, J, K, L, M;
Arbeitskraftetberlassung: N78

. Gewiulnschtes Arbeitszeitausmal3: Teilzeitbeschéaftigung

. Vorkarriere mit hohem Anteil fragmentierter Beschaftigung

. Region: Wien

2.2.2.4. Frauen mit Betreuungspflichten/Wiedereinsteigerinnen

. Alter: 35 — 55 Jahre

. Eintrag im Feld ,Begunstigung“: Betreuungspflichten

. Verm.post: ja

. Bildungsstand: Pflichtschulabschluss, Lehre (oder Meisterpriufung), BMS,
BHS, AHS

. Zuletzt ausgeubter Beruf: 40-41 (Handelsberufe) und 78 (Buro- und Verwal-
tungsberufe)

10
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. Branche der Letztbeschaftigung (aus dem DWH) fur Personen mit Handelsbe-
rufen: G45-G47, fur Personen mit Buro- und Verwaltungsberufen: I, J, K, L, M

. Mobilitdtseinschrankung wegen Betreuungspflicht

. ev. besondere Beihilfen (Kinderbetreuungsbeihilfe, Eingliederungsbeihilfe)

. Region: Obero6sterreich, Arbeitsmarktbezirke: Linz, Traun, Wels

2.2.2.5. Organisatorische Rahmenbedingungen

. Alter: 35 — 55 Jahre

. Kein Eintrag im Feld ,,Begilnstigung”

. Verm.post: ja

. Bildungsstand: Pflichtschulabschluss, Lehre (oder Meisterpriufung), BMS,
BHS, AHS

. Zuletzt ausgeubter Beruf: Berufsgruppensystematik-Zweisteller 18-24 (Metall-
berufe), 40-41 (Handelsberufe) und 78 (Blro- und Verwaltungsberufe)

. Branche der Letztbeschaftigung (aus dem DWH) fur Personen mit Metallbe-

rufen: ONACE 2008 C24-C30, C32-C33, fur Personen mit Handelsberufen:
G45-G47, fur Personen mit Buro- und Verwaltungsberufen: I, J, K, L, M
. Region: Wien

2.2.2.6. Grundgesamtheiten

Die zur Verfigung stehende Grundgesamtheit fur die Rekrutierung potenzieller Teil-
nehmerinnen war dabei unterschiedlich grofl3: Im Bereich der ,Frauen mit Versor-
gungspflichten/Wiedereinsteigerinnen standen im Raum Linz lediglich 76 Datensatze
zur Verfugung, fur den Bereich der ,gering Qualifizierten® in Graz 315. Fur die Wiener
Workshops lagen fiir den Bereich ,Altere Arbeitnehmerinnen 528 Datensétze vor, fur
den Bereich ,instabile Beschaftigung” 700 Personen, fir den Bereich ,organisato-
rische Rahmenbedingungen“ 2.455 Kontaktdaten. Aus diesen Grundgesamtheiten
wurden nach den Kriterien Geschlecht, Alter, hochste abgeschlossene Ausbildung,
Beruf, Branche und Region fiur jede Fokusgruppe eine Bruttostichprobe ermittelt, die
eine breite Streuung sicherstellen sollte.

Die potenziellen Teilnehmerinnen wurden vom o6ibf telefonisch kontaktiert und zur
Teilnahme an den Workshops eingeladen. Um die Teilnahmebereitschaft der
beschaftigten und arbeitsuchenden Personen an den Workshops zu erhdhen, wurde
den Teilnehmerinnen eine Aufwandsentschadigung (zur Abdeckung des Reise- und
Zeitaufwandes) in der Hohe von EUR 50,- pro Teilnehmerin zugesagt. Fir die
jeweiligen Arbeitssuchenden-Fokusgruppen sollten jeweils mindestens sechs
Personen rekrutiert werden. Da bei arbeitslosen Personen die Gefahr des Ausfalls
erfanrungsgeman groRer ist, wurden eine Uberdeckung von mindestens 50%
angestrebt und auch erreicht.
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2.3. Organisation und Durchfiihrung der Workshops

2.3.1. Organisatorische Struktur

Die regionalen Workshops, die den Rahmen fur die Fokusgruppen bildeten, wurden
als halbtdgige Veranstaltungen konzipiert und in den Raumlichkeiten der der AK
Wien am 10.Oktober 2012 (Altere Arbeitnehmerinnen), am 19.0ktober 2012 (Instabi-
le Beschaftigungskarrieren) und am 8.November 2012 (Organisatorische Rahmenbe-
dingungen) sowie in der AK Oberdsterreich am 22.0ktober 2012 (Wiedereinstei-
gerinnen) und in der VHS Graz am 5.November 2012 (gering Qualifizierte) abge-
halten. Insgesamt nahmen 49 Personen an den Veranstaltungen teil, ein Betriebsrat
aus Wien war von der Art der Veranstaltung und der dort stattgefundenen Diskus-
sionen so angetan, dass er an allen drei Workshops teilnahm. Die im Vergleich zu
den PlangroRen fur die einzelnen Workshops geringere Zahl an Teilnehmerinnen er-
gab sich bei den Beschaftigten durch das zeitliche Zusammenfallen der Workshops
mit kurzfristigen beruflichen Terminen. Grundsatzlich erwies sich die Rekrutierung
der Beschatftigten lGber die Fachgewerkschaften bzw. die Betriebsratinnen wie schon
im Vorprojekt als problematisch, weil Die Teilnahmeaufrufe der Gewerkschaften
offenbar nur eine geringe Verbindlichkeit erzeugten. Bei den Arbeitsuchenden kamen
fast alle Personen, die im Vorfeld bereits eine Teilnahme zugesagt hatten, lediglich
drei Personen mussten ihre Teilnahme aufgrund von Erkrankungen absagen, andere
arbeitssuchende Personen konnten aufgrund zeitgleich stattfindender Bewerbungs-
gesprache bzw. kurzfristiger Zuweisungen zu QualifizierungsmalRnahmen nicht
teilnehmen.

Die Veranstaltungen wurden nach folgendem (idealtypischen) Zeitplan abgehalten:

13.30 Uhr  BegrufBung (Vertreterinnen der AK und Roland Loffler, 6ibf) und Vor-
stellung des Moderationsteams

13.45 Uhr  Impulsreferat Mag. Wolfgang Bliem bzw. Mag. Gabriele Grun (ibw Insti-
tut fur Bildungsforschung der Wirtschaft): ,Heute fir Morgen qualifi-
zieren! Neues Wissen — New Skills. Ergebnisse Unternehmenscluster*

14.15 Uhr  Bildung der Fokusgruppen

14.30 Uhr  Diskussion in den Fokusgruppen (Moderation: Mag. Martin Mayerl,
Roland Loffler, BA)

16.00 Uhr  Kurze Pause

16.20 Uhr  Vorstellung der Gruppenergebnisse und abschlieRende Diskussion im
Plenum

17.00 Uhr  Ende der Veranstaltung

Einleitend wurden den Teilnehmerinnen durch Mag. Bliem bzw. Mag. Griin vom ibw
die Vorgangsweise und Ziele des Standing Committee und die zentralen Ergebnisse
der ersten Runde der Betriebscluster. Anschliel3end wurden von Vertretern des 0ibf
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im Plenum die Arbeitsauftrage fur die Fokusgruppen definiert und die Fokusgruppen
gebildet.

2.3.2. Anleitende Fragestellungen

In den Fokusgruppen diskutierten die Teilnehmerinnen anhand eines Diskussions-
leitfadens und angeleitet von Moderatorinnen des 6ibf folgende Fragenkomplexe:

2.3.2.1. Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitsuchende

Mit welchen besonderen Erwerbssituationen sind éltere
Arbeitnehmerinnen/Arbeitssuchende konfrontiert? (Dauer der Erwerbstétigkeit,
Dauer der Betriebszugehdorigkeit bzw. Arbeitslosigkeit, erlernter vs. ausgeubter
Beruf, Tatigkeitsbereich, Funktion, spezifische personliche Situation; Ein-
stiegsfrage — Setting)

Welche Erfahrungen haben die Teilnehmerinnen mit betrieblicher Weiterbil-
dung fur altere Mitarbeiterinnen? (bei Arbeitssuchenden zusatzlich: Erfah-
rungen mit Weiterbildungsmal3nahmen des AMS)

Besteht von Seiten der alteren Personen selbst Interesse an Weiterbildung?
Wenn ja, in welchen Bereichen? Wenn nein, warum nicht?

Werden altere Personen bei der betrieblichen Weiterbildung/bei Qualifizie-
rungsmalRnahmen des AMS im selben Mal3e beriicksichtigt wie jingere Per-
sonen?

Von welchen Faktoren hangt die Weiterbildungsbereitschaft der Betriebe fur
altere Mitarbeiterlnnen ab (Bildungsstand, Funktion, Tatigkeitsbereich, Be-
triebszugehdrigkeitsdauer, andere Faktoren)?

Welche Weiterbildungsinhalte werden speziell fur altere Mitarbeiterinnen an-
geboten (betriebsspezifische fachliche Weiterbildung, allgemeine berufs- oder
branchenbezogene Weiterbildung, Schlisselkompetenzen, Sprachen, persén-
liche und soziale Kompetenzen wie Teamarbeit, Kommunikation, Konflikt-
management) bzw. von welchen Inhalten werden &ltere Mitarbeiterinnen von
betrieblicher Seite ,ausgeschlossen*?

Welche Weiterbildungsangebote haben die Teilnehmerinnen in den letzten
zwei Jahren selbst in Anspruch genommen? Von wem ist die Initiative fur die
Weiterbildung ausgegangen? War die Teilnahme an der Weiterbildung
freiwillig oder verpflichtend?

Wie wurde die Weiterbildung organisiert (Ort der Weiterbildung, Dauer und
Zeitrahmen)?

Wer hat die Kosten fir die Weiterbildung (Kurskosten, Materialien, Reise und
Unterkunft, Arbeitszeit) getragen?

War die Weiterbildung mit einer abschlie3enden Zertifizierung verbunden?
Welche Auswirkungen hat die Teilnahme (bzw. Nicht-Teilnahme) an (betrieb-
licher) Weiterbildung auf die Arbeitssituation (Tatigkeitsbereich, Funktion,
Zuteilung von Aufgaben und Verantwortungsbereichen, Art des Dienst-
verhaltnisses, Entlohnung) gehabt?
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Welche Veranderungen/Verbesserungen wirden sich die Teilnehmerinnen in
Bezug auf die (betriebliche) Weiterbildung wiinschen?

2.3.2.2. Bildungsferne Arbeitnehmerinnen und Arbeitsuchende

Mit welchen besonderen Erwerbssituationen sind Personen mit geringen Qua-
lifikationen konfrontiert? (Dauer der Erwerbstétigkeit, Dauer der Betriebszuge-
horigkeit bzw. Arbeitslosigkeit, erlernter vs. ausgetbter Beruf, Tatigkeits-
bereich, Funktion, spezifische personliche Situation; Einstiegsfrage — Setting)
Welche Erfahrungen haben die Teilnehmerinnen mit betrieblicher Weiter-
bildung fur Personen mit geringen Qualifikationen? (bei Arbeitssuchenden
zusatzlich: Erfahrungen mit Weiterbildungsmaf3hahmen des AMS)

Besteht von Seiten der Teilnehmerinnen selbst Interesse an Weiterbildung?
Wenn ja, in welchen Bereichen? Wenn nein, warum nicht?

Werden Personen mit geringen Qualifikationen bei der betrieblichen Weiter-
bildung/ bei QualifizierungsmalRnahmen des AMS im selben Mal3e berlck-
sichtigt wie Personen mit héheren Bildungsabschliissen?

Von welchen Faktoren hangt die Weiterbildungsbereitschaft der Betriebe fir
Mitarbeiterinnen mit geringen Qualifikationen ab (Geschlecht, Alter, Funktion
im Betrieb, Tatigkeitsbereich, Betriebszugehorigkeitsdauer, andere Faktoren)?
Welche Weiterbildungsinhalte werden speziell flr gering qualifizierte Mitarbei-
terinnen angeboten (Basisbildung, betriebsspezifische fachliche Weiterbil-
dung, allgemeine berufs- oder branchenbezogene Weiterbildung, Schlissel-
kompetenzen, Sprachen, persénliche und soziale Kompetenzen wie Team-
arbeit, Kommunikation, Konfliktmanagement) bzw. von welchen Inhalten
werden Mitarbeiterinnen mit geringen Qualifikationen von betrieblicher Seite
»=ausgeschlossen“?

Welche Weiterbildungsangebote haben die Teilnehmerinnen in den letzten
zwei Jahren selbst in Anspruch genommen? Von wem ist die Initiative fur die
Weiterbildung ausgegangen? War die Teilnahme an der Weiterbildung
freiwillig oder verpflichtend?

Wie wurde die Weiterbildung organisiert (Ort der Weiterbildung, Dauer und
Zeitrahmen)?

Wer hat die Kosten fur die Weiterbildung (Kurskosten, Materialien, Reise und
Unterkunft, Arbeitszeit) getragen?

War die Weiterbildung mit einer abschliel3enden Zertifizierung verbunden?
Welche Auswirkungen hat die Teilnahme (bzw. Nicht-Teilnahme) an (betrieb-
licher) Weiterbildung auf die Arbeitssituation (Tatigkeitsbereich, Funktion, Zu-
teilung von Aufgaben und Verantwortungsbereichen, Art des Dienstverhélt-
nisses, Entlohnung) gehabt?

Welche Veranderungen/Verbesserungen wirden sich die Teilnehmerinnen in
Bezug auf die (betriebliche) Weiterbildung wiinschen?
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2.3.2.3. Instabile Beschaftigung (Arbeitskraftetiberlassung,
Teilzeitbeschaftigung, freie Dienstnehmerinnen, Wechsel zwischen
Geringfligigkeit und voller Versicherungspflicht)

* Mit welchen besonderen Erwerbssituationen sind Personen mit instabilen Be-
schaftigungen konfrontiert? (Dauer der Erwerbstatigkeit, Zahl und Art der Be-
schaftigungsverhaltnisse, Dauer der Betriebszugehdorigkeit bzw. Arbeitslosig-
keit, erlernter vs. ausgeutbter Beruf, Tatigkeitsbereich, Funktion, spezifische
personliche Situation; Einstiegsfrage — Setting)

* Welche Erfahrungen haben die Teilnehmerinnen mit betrieblicher Weiter-
bildung fir Personen mit Teilzeitbeschaftigung, freien Dienstnehmerinnen,
Personen mit wechselnden Beschaftigungsarten bzw. Personen aus der
Arbeitskréaftetberlassung? (bei Arbeitssuchenden zusatzlich: Erfahrungen mit
Weiterbildungsmal3nahmen des AMS)

* Besteht von Seiten der Teilnehmerinnen selbst Interesse an Weiterbildung?
Wenn ja, in welchen Bereichen? Wenn nein, warum nicht?

* Werden Personen mit Teilzeitbeschaftigung, freien Dienstvertragen oder
wechselnden Dienstverhaltnissen bei der betrieblichen Weiterbildung/bei
Quialifizierungsmalnahmen des AMS im selben Mal3e bertcksichtigt wie
Personen mit Vollzeitbeschéaftigung bzw. voll versicherungspflichtiger Be-
schaftigung? Erhalten Personen, die im Rahmen der Arbeitskrafteltiberlassung
in Betrieben tatig sind, Anteil an betrieblichen Weiterbildungsmalinahmen?

* Von welchen Faktoren hangt die Weiterbildungsbereitschaft der Betriebe fur
Mitarbeiterinnen mit instabiler Beschéaftigung ab (Geschlecht, Alter, Funktion
im Betrieb, Tatigkeitsbereich, Betriebszugehorigkeitsdauer, andere Faktoren)?

* Welche Weiterbildungsinhalte werden speziell fur Mitarbeiterinnen mit Teilzeit-
beschaftigung angeboten (Basisbildung, betriebsspezifische fachliche Weiter-
bildung, allgemeine berufs- oder branchenbezogene Weiterbildung, Schlussel-
kompetenzen, Sprachen, persénliche und soziale Kompetenzen wie Team-
arbeit, Kommunikation, Konfliktmanagement) bzw. von welchen Inhalten
werden Mitarbeiterinnen mit Teilzeitbeschéftigung bzw. wechselnden Dienst-
verhaltnissen oder freien Dienstvertragen von betrieblicher Seite ,ausge-
schlossen®?

* Welche Weiterbildungsangebote haben die Teilnehmerlnnen in den letzten
zwei Jahren selbst in Anspruch genommen? Von wem ist die Initiative fur die
Weiterbildung ausgegangen? War die Teilnahme an der Weiterbildung frei-
willig oder verpflichtend?

* Wie wurde die Weiterbildung organisiert (Ort der Weiterbildung, Dauer und
Zeitrahmen)?

* Wer hat die Kosten fur die Weiterbildung (Kurskosten, Materialien, Reise und
Unterkunft, Arbeitszeit) getragen?

* War die Weiterbildung mit einer abschlie3enden Zertifizierung verbunden?

* Welche Auswirkungen hat die Teilnahme (bzw. Nicht-Teilnahme) an (betrieb-
licher) Weiterbildung auf die Arbeitssituation (Tatigkeitsbereich, Funktion,
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Zuteilung von Aufgaben und Verantwortungsbereichen, Art des Dienstverhalt-
nisses, Arbeitszeit, Entlohnung) gehabt?

Welche Veranderungen/Verbesserungen wirden sich die Teilnehmerinnen in
Bezug auf die (betriebliche) Weiterbildung wiinschen?

2.3.2.4. Frauen mit Betreuungspflichten/Wiedereinsteigerinnen

Mit welchen besonderen Erwerbssituationen sind Personen mit Betreuungs-
pflichten und Wiedereinsteigerinnen konfrontiert? (Dauer der Erwerbstatigkeit,
Dauer der Betriebszugehdorigkeit bzw. Arbeitslosigkeit vor der betreuungs-
bedingten Unterbrechung, erlernter vs. ausgetbter Beruf, Tatigkeitsbereich,
Funktion, spezifische personliche Situation; Einstiegsfrage — Setting)

Welche Erfahrungen haben die Teilnehmerinnen mit betrieblicher Weiterbil-
dung fur Personen mit Betreuungspflichten/Wiedereinsteigerinnen? (bei Ar-
beitssuchenden zusatzlich: Erfahrungen mit WeiterbildungsmalRnahmen des
AMS)

Besteht von Seiten der Teilnehmerinnen selbst Interesse an Weiterbildung?
Wenn ja, in welchen Bereichen? Wenn nein, warum nicht?

Werden Personen mit Betreuungspflichten/Wiedereinsteigerinnen bei der
betrieblichen Weiterbildung/bei Qualifizierungsmalinahmen des AMS im
selben MalRe bericksichtigt wie die Gbrigen Mitarbeiterinnen?

Von welchen Faktoren hangt die Weiterbildungsbereitschaft der Betriebe fur
Mitarbeiterinnen mit Betreuungspflichten ab (Geschlecht, Alter, Funktion im
Betrieb, Tatigkeitsbereich, Betriebszugehdorigkeitsdauer, andere Faktoren)?
Welche Weiterbildungsinhalte werden speziell fir Mitarbeiterinnen mit Be-
treuungspflichten /Wiedereinsteigerinnen angeboten (Basisbildung, betriebs-
spezifische fachliche Weiterbildung, allgemeine berufs- oder branchenbe-
zogene Weiterbildung, Schlisselkompetenzen, Sprachen, persoénliche und
soziale Kompetenzen wie Teamarbeit, Kommunikation, Konfliktmanagement)
bzw. von welchen Inhalten werden Mitarbeiterinnen mit Betreuungs-
pflichten/Wiedereinsteigerinnen von betrieblicher Seite ,ausgeschlossen*?
Welche Weiterbildungsangebote haben die Teilnehmerinnen in den letzten
zwei Jahren selbst in Anspruch genommen? Von wem ist die Initiative fur die
Weiterbildung ausgegangen? War die Teilnahme an der Weiterbildung
freiwillig oder verpflichtend?

Wie wurde die Weiterbildung organisiert (Ort der Weiterbildung, Dauer und
Zeitrahmen)?

Wer hat die Kosten fur die Weiterbildung (Kurskosten, Materialien, Reise und
Unterkunft, Arbeitszeit) getragen?

War die Weiterbildung mit einer abschlie3enden Zertifizierung verbunden?
Welche Auswirkungen hat die Teilnahme (bzw. Nicht-Teilnahme) an (betrieb-
licher) Weiterbildung auf die Arbeitssituation (Tatigkeitsbereich, Funktion,
Zuteilung von Aufgaben und Verantwortungsbereichen, Art des Dienst-
verhaltnisses, Entlohnung) gehabt?
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Welche Veranderungen/Verbesserungen wirden sich die Teilnehmerinnen in
Bezug auf die (betriebliche) Weiterbildung wiinschen?

2.3.2.5. Organisatorische Rahmenbedingungen von Weiterbildung

Mit welchen besonderen Erwerbssituationen sind die Teilnehmerinnen kon-
frontiert (Dauer der Erwerbstatigkeit, Dauer der Betriebszugehorigkeit bzw.
Arbeitslosigkeit, erlernter vs. ausgetbter Beruf, Tatigkeitsbereich, Funktion,
spezifische personliche Situation; Einstiegsfrage — Setting)?

Welche Erfahrungen haben die Teilnehmerinnen mit betrieblicher Weiterbil-
dung? (bei Arbeitssuchenden zusatzlich: Erfahrungen mit Weiterbildungs-
maf3nahmen des AMS)

Besteht von Seiten der Teilnehmerinnen selbst Interesse an Weiterbildung?
Wenn ja, in welchen Bereichen? Wenn nein, warum nicht?

Von welchen Faktoren hangt die Weiterbildungsbereitschaft der Betriebe fir
Mitarbeiterinnen ab (Geschlecht, Alter, Funktion im Betrieb, Tatigkeitsbereich,
Betriebszugehorigkeitsdauer, Art des Beschaftigungsverhéltnisses, Bildungs-
stand, andere Faktoren)?

Welche Weiterbildungsinhalte werden fur Mitarbeiterinnen angeboten (be-
triebsspezifische fachliche Weiterbildung, allgemeine berufs- oder branchen-
bezogene Weiterbildung, Schltisselkompetenzen, Sprachen, persénliche und
soziale Kompetenzen wie Teamarbeit, Kommunikation, Konfliktmanagement)
bzw. fur welche Mitarbeiterinnengruppen werden welche Weiterbildungsin-
halte und —formen angeboten? Gibt es Mitarbeiterinnengruppen, die von
betrieblicher Seite von bestimmten Inhalten und Formen von Weiterbildung
explizit ,ausgeschlossen” werden?

Welche Weiterbildungsangebote haben die Teilnehmerinnen in den letzten
zwei Jahren selbst in Anspruch genommen? Von wem ist die Initiative fur die
Weiterbildung ausgegangen? War die Teilnahme an der Weiterbildung frei-
willig oder verpflichtend?

Wie wurde die Weiterbildung organisiert (Ort der Weiterbildung, Dauer und
Zeitrahmen)?

Wer hat die Kosten fur die Weiterbildung (Kurskosten, Materialien, Reise und
Unterkunft, Arbeitszeit) getragen?

War die Weiterbildung mit einer abschlie3enden Zertifizierung verbunden?
Welche Auswirkungen hat die Teilnahme (bzw. Nicht-Teilnahme) an (betrieb-
licher) Weiter-bildung auf die Arbeitssituation (Tatigkeitsbereich, Funktion,
Zuteilung von Aufgaben und Verantwortungsbereichen, Art des Dienstverhalt-
nisses, Entlohnung) gehabt?

Welche Veranderungen/Verbesserungen wirden sich die Teilnehmerinnen in
Bezug auf die Inhalte, die Form, die raumliche und zeitliche Lage und die Auf-
teilung der Kosten (betrieblicher) Weiterbildung wiinschen?
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3. Zusammensetzung der Fokusgruppen

Die Workshops waren jeweils so konzipiert, dass zwoélf Personen (Arbeitneh-
merinnen und Arbeitsuchende aus den jeweiligen Zielgruppen) in zwei Gruppen die
entsprechenden anleitenden Fragestellungen diskutieren sollten. Fur beide Gruppen
standen Mitarbeiterinnen des Projektteams als Moderatorinnen zur Verfligung, die
Diskussionen wurden mit einem digitalen Aufnahmegerat dokumentiert. Bei Gruppen-
teilungen wurde darauf geachtet, dass die Verteilung der Teilnehmerlinnen in Bezug
auf Geschlecht, Alter, Bildungsstand, Branche und Tatigkeitsbereichen in beiden
Gruppen moglichst gleichméaniig war.

3.1.Workshop zu den alteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitsuchenden

Am Workshop am 10.Oktober 2012 in der AK Wien nahmen insgesamt zwoélf Perso-
nen teil. Die erste Gruppe wurde von Mag. Martin Mayerl moderiert, die Diskussions-
leitung der zweiten Gruppe Ubernahm Roland Loffler.

Die erste Gruppe bestand aus:

* einem 59jahrigen gelernten Einzelhandelskaufmann, der vor zwo6lf Jahren eine
Ausbildung zum staatlich gepriften Versicherungsagenten absolviert hat und
seither in der Versicherungsbranche tatig war. Sein letztes Dienstverhéaltnis
musste er aufgeben, weil sein Dienstgeber die Lohnzahlungen einstellte.
Mittlerweile hat er mit Hilfe der Arbeiterkammer einen Teil der ausstandigen
Zahlungen uber einen Prozess beim Arbeitsgericht zuriickerhalten. Er ist der-
zeit arbeitslos, hat aber bereits eine neue Anstellung in Aussicht.

» einer 47jahrigen HAK-Absolventin, die im Assistenzbereich tétig war, bis sie
vor funf Jahren aufgrund eines Unfalls mit Schienbeinzertrimmerung neun
Monate im Krankenstand war. Vor einem Jahr hatte sie erneut einen Unfall mit
Oberschenkelhalsbruch. Aufgrund dieser Umstande war es in den letzten
Jahren schwierig, eine neue Beschaftigung zu bekommen.

» einer 55jahrigen aus Polen gebirtigen Arbeiterin, die seit 32 Jahren in Wien
lebt und bis vor drei Jahren in einem Produktionsbetrieb bei der Montage von
Kopfhdrern und Mikrophonen téatig war. Seit drei Jahren ist sie krankheits-
bedingt zu Hause.

* einem 53jahrigen aus der Turkei stammenden Mann, der vor Uber 30 Jahren
nach Wien kam, um hier zu studieren. Nach Abbruch des Studiums hat er im
Handel im Verkauf gearbeitet, der erste Job war in einem Betrieb fir Kinst-
lerbedarf, diese Firma wurde aufgelOst. Die folgenden Beschaftigungsverhalt-
nisse wurden durchwegs als negativ erlebt, vor allem das letzte Arbeitsver-
haltnis hat ihn ,so traumatisiert, dass ich dann gesagt habe, so Handel und
Verkauf und Kasse kommt jetzt auch nicht mehr in Frage. Er sucht am ehe-
sten eine Beschaftigung mit ,einer Mission oder einen Umweltjob oder irgend-
was, das etwas Lebendiges zum Thema hat".

* einem Uber 50jahrigen HAK-Absolventen der tUber Marketing zum Bereich
Werbung und Kommunikationsberatung gekommen ist und im Handel
gelandet ist. Er war danach fast eineinhalb Jahrzehnte als Handelsvertreter
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tatig und hat zuletzt war zuletzt im Bereich Finanzberatung und Immobilien
tatig, mochte sich aber jetzt umorientieren.

einem 60jahrigen gelernten Koch/Kellner, der 30 Jahre in der Gastronomie
tatig war, in dieser Branche nicht mehr tatig sein wollte und danach als Miet-
wagenfahrer gearbeitet hat und sich im Lauf der folgenden sechs Jahre zum
Filialleiter des Betriebes in Salzburg emporgearbeitet hat. Zwei Jahre nach der
Ubersiedlung nach Salzburg wurde die Firma insolvent. Danach hat er tiber
die Vermittlung eines Bekannten auf einer Tankstelle gearbeitet und ist zum
Stationsleiter aufgestiegen, musste aus gesundheitlichen Grinden (Band-
scheibenvorfall, Knieprobleme) aufhéren. Seit Antrag auf Berufsunfahigkeits-
pension wurde bereits einmal abgelehnt, er absolviert demnéachst eine Kur und
will dann erneut einen Antrag auf vorzeitige Pension stellen.

Die zweite Gruppe setzte sich zusammen aus:

einem Uber 50jahrigen Aul3endienstmitarbeiter im Versicherungsbereich, der
von seinem Arbeitgeber, einer grol3en Versicherung, mit ,einem gar nicht so
guten Golden Handshake” abgebaut wurde. Daneben hat er auch im Berufs-
orientierungstraining gearbeitet, war vor 2000 lange auch im Auftrag des AMS
tatig.
einer Angestellten, die zuletzt in der Routertechnik in einem Telekommunika-
tionsunternehmen gearbeitet und auch Lehrlinge ausgebildet war, nach dem
55. Geburtstag aber gekiindigt wurde und seither arbeitslos ist.
einem Betriebsrat eines grof3en Industriekonzerns, der 1978 als Arbeiter im
Konzern begonnen hat und seit 1998 Arbeiterbetriebsrat ist und sich seit
sieben Jahren fur die innerbetriebliche Entwicklung und Ausbildung von
bildungsbenachteiligten Kolleglnnen einsetzt.
einem Tiroler der 34 Jahre lang im Produktionsbereich in einem Drei-Schicht-
Betrieb in der Energieversorgung tatig war und diese Tatigkeit aus gesund-
heitlichen Grinden aufgeben musste und seit 2012 arbeitslos ist. Er ist im
zweiten Halbjahr 2011 nach Wien gekommen, um hier als Stukkateur zu
arbeiten, die in Aussicht befindlich gewesene Arbeitsstelle konnte er jedoch
nicht antreten, weil der Betrieb in Konkurs gegangen ist.
einem 49-jahrigen Absolventen einer Hotelfachschule, der elf Jahre in der Ga-
stronomie (u.a. auf Kreuzfahrtschiffen) tatig war und danach in den Finanz-
dienstleistungsbereich gewechselt hat und dort 20 Jahre tatig war und 2011 in
Privatinsolvenz gegangen ist. Er Beschaftigung sich seit 2008 mit alternativen
Moglichkeiten und hat Anfang 2012 ein Kollektiv gegrindet, dass sich u.a. fur
ein bedingungslosen Grundeinkommen und Mindestlohne auf europaischer
Ebene einsetzt.
einer in Marseille geborenen armenischstammigen Frau, die in ihrer langen
Erwerbs-karriere hauptsachlich in Rechtsanwaltskanzleien als Sekretérin und
Kanzleileiterin tatig war und — abgesehen von der derzeitigen Arbeitslosigkeit
— nur einmal (mit 35 Jahren) arbeitslos war. Den letzten Job hat sie nach
eigener Aussage aufgrund massiven Mobbings von Seiten der Mitarbei-
terinnen verloren.
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3.2.Workshop zu Personen mit instabilen Beschéftigungsverlaufen

Bei der Veranstaltung am 19.0ktober 2012 in der AK Wien haben insgesamt neun
Personen teilgenommen. Die erste Gruppe wurde von Mag. Martin Mayerl moderiert,
die Diskussionsleitung der zweiten Gruppe tbernahm Roland Loffler.

In der ersten Gruppe waren vertreten:

Ein ehemaliger WU-Student, der das Studium knapp vor Ende abgebrochen
hat, weil er durch seine Berufstétigkeit das Interesse am Studium verloren hat.
Er ist derzeit dabei, sich umzuorientieren und mdchte im Bereich ,Film* tatig
sein.

Eine Frau, die in ihrer bisherigen Erwerbskarriere vor allem als Sekretarin in
Rechtsanwaltskanzleien, als Assistentin der Geschéftsfihrung in verschie-
denen Unter-nehmen und in der Versicherungsbranche gearbeitet hat. Sie hat
ihr Universitatsstudium "transkulturelle Kommunikation“ wieder aufgenommen.
Ein Absolvent einer Friseurlehre, der die meiste Zeit im erlernten Beruf tatig
war und zwischendurch drei Jahre bei der Polizei tatig war. Danach hat er
wieder in seinem ursprunglichen Beruf gearbeitet und war die letzten zwolf
Jahre als Friseur selbststandig.

Ein Mitarbeiter der Arbeiterkammer (als teilnehmender Beobachter), der
Politikwissenschaft und den ersten Studienabschnitt Volkswirtschaft studiert
hat und da-nach eine Managementausbildung flr Non-Profit-Management an
der Universitat Friebourg in der Schweiz absolviert hat. Er ist bereits sehr
lange in der Arbeiter-kammer tatig.

Eine Absolventin einer Handelsschule, die wahrend der Ausbildung von
Niederdsterreich nach Wien gekommen ist und nach Ende der Handelsschule
sofort ein Beschaftigungsverhaltnis in einer Bank aufgenommen hat, in dem
sie 27 Jahre tatig war. Da sie nicht bis zur Pension in dort tatig sein wollte, ist
sie auf eigenen Wunsch 2006 ausgetreten und versucht seither, als Beraterin
fur Gesundheits- und Pflege-produkte selbststandig Fuld zu fassen. Obwohl
der Umstieg schwierig ist, mdchte sie (auch aus finanziellen Grinden) nicht
mehr in ein Angestelltenverhaltnis zurtick-kehren.

Die zweite Gruppe bestand aus:

Einer 46jahrigen alleinerziehenden Mutter von drei Kindern, die vor den
Kindern im Birobereich (Sekretariat, allgemeine Biroarbeiten und Kundenbe-
treuung) tatig war. Wahrend der Karenzzeiten hat sie sich im Gesundheits-
wesen weitergebildet und war geringfuigig und auf Teilzeit im Verkauf tatig und
ist seit drei Jahren erwerbslos. Sie méchte wieder im Blrobereich (im Ausmalf3
von ca. 30 Stunden) tatig sein.

Einer 36jahrige weibliche Burokraft, die in den Bereichen Empfang, Assistenz
und Sekretariat (meistens als Teilzeitbeschéftigte) tatig war. Sie hat in der
Zwischenzeit die Matura im zweiten Bildungsweg nachgeholt und studiert
derzeit Biologie. Zuletzt war sie als Teilzeitkraft auf einer Assistenzstelle tatig.
Einem 40jdhrigen Mann, der nach Abschluss der Pflichtschule zwei Jahre im
Speditionsbereich gearbeitet hat und in der Folge eine Reihe von Tatigkeiten
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durch-gefuhrt hat, u.a. Lagerverwaltung in einem Kleinbetrieb, und zuletzt in
einen Birojob in einer Partnervermittlungsagentur ausgebt hat.

Einem 37jahrigen Absolventen der Modeschule Hetzendorf, der zun&chst
branchen-einschlagig tatig war, dann sechs Jahre in New York als Kellner,
Chefkellner und Restaurantmanager gearbeitet hat. Danach hat er eine Aus-
bildung im Devisenhandel absolviert und war einschlagig tatig und hat in der
Folge auf Java (Indonesien) ein internationales Friedensprojekt geleitet hat.
Danach kehrte er nach Wien zurlck und ist seither als Kunstler tatig.

Einem gelernten Gebrauchsgrafiker, der nach der Berufsausbildung 1978 zu
einem Grol3konzern gewechselt hat, dort den Beruf des Elektromechanikers
fur Starkstrom erlernt hat und seit 1989 als Betriebsrat tatig ist. 13 Jahre lang
hat er Lehrlinge in der Ausbildung als Jugendbeirat betreut und widmet sich
seit 2003 der innerbetrieblichen Weiterbildung und Forderung bildungs-
benachteiligter Mitarbeiterinnen.

3.3.Workshop zu Frauen mit Versorgungspflichten und Wiedereinsteigerinnen

Die dritte Veranstaltung fand am 22. Oktober 2012 in der AK Obergsterreich statt und
wurde von insgesamt acht Frauen besucht. Der Teilnehmerinnenkreis, der eine
Fokusgruppe bildete, setzte sich zusammen aus:

Einer 43jdhrigen Mutter eines eineinhalbjahrigen Knaben, die zun&chst
selbststandig eine Handelsagentur fur Papier, Biro- und Schreibwaren fihrte
und zuletzt als Handelsvertreterin eines angesehenen Schreibwarenunter-
nehmens tatig war. Sie ist seit 2010 in Karenz und sucht derzeit eine
einschlagige Angestelltentatigkeit ohne ausgepragte Reisetatigkeit.

Einer 43jahrigen ausgebildeten Einzelhandelskauffrau, die in verschiedenen
Handelsunternehmen gearbeitet hat und nach der karenzbedingten
Unterbrechung nach der Geburt ihres Sohnes wieder im Handel tatig sein will,
aber aufgrund der geforderten Arbeitszeiten (lange Offnungszeiten, Samstags-
arbeit) nur schwer ein Beschéftigungsverhaltnis findet, das mit ihren Versor-
gungspflichten vereinbar ist.

Einer 41jahrigen zweifachen Mutter (14jahrige Tochter und fiinfjahriger Sohn)
die seit zwei Monaten eine Teilzeitbeschéaftigung im Blrobereich sucht. Nach
dem ersten Kind war sie sechs Jahre zu Hause, hat danach zwei Jahre im
Sekretariat einer Psychotherapeutin gearbeitet (vor der ersten Schwanger-
schaft im Import/Exportbereich).

Einer geburtigen Brasilianerin, die seit 14 Jahren in Osterreich lebt, geschie-
den ist und drei Kinder zu versorgen hat. Obwohl sie in Brasilien die Matura
erworben hat, war sie friher als Hilfskraft im Verkauf téatig und bereitet sich
nun auf die Lehrabschlussprifung im Bereich Einzelhandelskauffrau-Textil vor
und mochte danach als teilzeitbeschaftigte Fachkraft im Textileinzelhandel
tatig sein.

Einer 50jahrigen zweifachen Mutter (15 und 11 Jahre), deren jungeres Kind
sehbehindert und motorisch eingeschrankt ist. Vor den Kindern hat sie 21
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Jahre als Grof3handelskauffrau in der Baustoffbranche gearbeitet und war seit
der Geburt des ersten Kindes 15 Jahre zu Hause.

Einer 39jahrigen gelernten Burokauffrau mit Zusatzausbildung in Personalver-
rechnung, Mutter zweier Kinder, die nach der Karenz eine Teilzeitbeschéfti-
gung im Buro-bereich sucht.

Eine 49jahrige alleinerziehende Mutter eines zwdlfjahrigen Buben, die insge-
samt neun Jahre Hausfrau und Mutter war. Vor der Geburt des Kindes war sie
20 Jahre in Wien, hat dort den Lehrgang fir Versicherungswirtschaft auf der
Wirtschaftsuniversitat absolviert und war dann bei zwei grof3en Versiche-
rungsmaklerunternehmen tétig. Sie mochte nun wieder brancheneinschlagig in
das Erwerbsleben einsteigen.

Einer urspringlich aus Kroatien stammenden ausgebildeten Theaterschau-
spielerin, die seit 20 Jahren in Osterreich lebt und in den ersten funf Jahren
ihren Mann (Dolmetscher und Ubersetzer) im Buro geholfen hat. Danach war
sie funf Jahre in einer Werbeagentur tatig und hat nach ihrer zweiten Karenz
(die Kinder sind elf und sieben Jahre alt) auch in dieser Branche gearbeitet.
Nach dem Konkurs ihrer Firma hat sie eine Fahrlehrerinnenausbildung
absolviert und war zwei Jahre in einer Fahrschule tatig. Letztes Jahr musste
sie nach einem Unfall (doppelter Kreuzbandriss) ihre Tatigkeit in der
Fahrschule beenden. Nach dem Krankenstand war sie zunachst in einer
Volksschule als Aufsichtsperson téatig, nunmehr arbeitet sie geringfligig auch
in einer Hauptschule als Aufsichtsperson und hofft, auf eine Teilzeitstelle
Ubernommen zu werden.

3.4.Workshop zu gering Qualifizierten/Personen ohne besondere berufliche

Vorbildung

Am Workshop in der VHS Graz am 5. November 2012 haben insgesamt zehn
Personen teilgenommen. Wegen einer kurzfristigen Erkrankung der Mitarbeiterin des
ibw konnte die Gruppe nicht geteilt werden und wurde die Zehn-Personen-Gruppe
von Roland Loffler geleitet. An der Diskussiongruppe nahmen teil:

Ein 37jahriger Grazer, der zwar die eine Lehre als Maurer begonnen, aber
nicht die Lehrabschlussprifung absolviert ist und danach eine Unteroffiziers-
laufbahn als Berufssoldat beim Bundesheer eingeschlagen hat, aber aus
gesundheitlichen Grinden ausscheiden musste. Danach hat er den Busfthrer-
schein gemacht und zehn Jahre als Busfahrer gearbeitet, diesen Beruf aber
nach einer Hiftoperation aufgeben mussen.

Ein 52jahriger Akademiker, der nach dem Studium in der pharmazeutischen
Industrie gearbeitet hat, diese mit viel Reisetétigkeit verbundene Téatigkeit aber
nach der Familiengrindung aufgegeben hat. Er ist nach Deutschlandsberg
Ubersiedelt, hat in das Lehramt gewechselt und war im 6ffentlichen Dienst be-
schaftigt. Weil die Rahmenbedingungen des Schulsystems ihn zu sehr einge-
engt haben, hat er die Ausbildung im Bereich Lebens- und Sozialberatung und
Supervision absolviert und arbeitet jetzt seit sechs Jahren in der Erwachse-
nenbildung.
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 Ein 53jahriger gelernter Stahlbauschlosser und Elektromechaniker fur
Schwachstrom, Mess- und Regeltechnik, der mit 30 Jahren ,in die Sozial-
schiene” eingestiegen ist und funf Jahre in Delogierten-Hausern in Graz mit
Kindern und Jugendlichen gearbeitet hat. Dort ist es mit arbeitsmarktpoli-
tischen Programmen in Berihrung gekommen, hat die Ausbildung zum
sozialen Berufspadagogen und universitaren Bildungs- und Berufsberater
absolviert und ist seit 20 Jahren in der Erwachsenenbildung fur die Steiermark
tatig und arbeitet derzeit in der Uberbetrieblichen Lehrausbildung und in
externen Hauptschulabschlusskursen.

» Ein 46jahriger Mitarbeiter des bfi Steiermark, der urspriinglich zwei Jahre Me-
dizin studiert hat, dann das Lehramt Geschichte/Deutsch absolviert hat und in
Graz an einer BHS unterrichtet hat. Seine Frau ist Lehrerin, er hat eine
siebenjahrige Tochter und ist in der Uberbetrieblichen Lehrausbildung, der vor-
geschalteten Berufsorientierung und seit Oktober 2011 auch in der integra-
tiven Berufsausbildung tatig.

* Ein in Wien geborener Mann, der ab dem 5. Monat in der Sudsteiermark bei
Zieheltern aufgewachsen ist und seit mehr als 20 Jahren in Graz lebt. Er hat
eine Lehrausbildung als Maler durchlaufen, hat als Betriebsmaler in einer
Schuhfabrik gearbeitet, bis diese in Konkurs gegangen ist und hat dann als
Lagerarbeiter in einer Spedition gearbeitet, wo er auch den Staplerschein
erworben hat. Drei Jahre spater war er nach einem schweren Autounfall (offe-
ner Oberschenkelbruch, Gehirnaustritt) acht Monate auf der Intensivstation
und nach seiner Genesung nicht mehr zu schwerer kérperlicher Arbeit fahig,
hat aber trotzdem als Hausmeister und Lohndiener im Gastgewerbe ge-
arbeitet. Danach war er bei verschiedenen Leiharbeitsfirmen in den Bereichen
Gastgewerbe, Bau oder Lagerei beschéftigt und ist sein eineinhalb Monaten
arbeitslos.

* Einem gelernten Elektriker, der verschiedene Arbeitgeber hatte und auch bei
Leiharbeitsfirmen beschaftigt war, Nachdem er seinen Leiharbeitsplatz bei
einem grof3en Automobilzulieferer verloren hatte, hat er ein Jahr als Plaka-
tierer gearbeitet, wurde danach wieder auf seinen alten Leiharbeitsplatz
zurickgeholt, musste diesen aber aus gesundheitlichen Grinden beenden.
Danach hat er ein Berufsorientierungsclearing beim AMS absolviert und wurde
auf Lagerlogistik umgeschult, konnte sich aber auch in der Folge nie langer
auf einem Arbeitsplatz bewahren.

» Einer funffachen Mutter, die lange Zeit im Gastgewerbebetrieb der Eltern ge-
arbeitet hat, danach die Ausbildung zur Labor- und Operationsgehilfin
absolviert und macht derzeit einen Ordinationsgehilfinnenkurs.

» Einer 42jahrigen dreifachen Mutter, die urspriinglich aus Serbien kommt und
2005 ihrem Mann, der aus Bosnien stammt und bereits frilher in Osterreich
war, mit zwei Kindern nachgefolgt ist. Sie hat in Serbien eine Ausbildung zur
Maschinentechnikerin (mit Matura) absolviert und war dann in vielen Branchen
(Backerei, Videothek, Lebensmittelgeschaft, Reisebiiro) tatig. Uber eine Leih-
arbeitsfirma hat sie zunachst in der Automobilbranche in der Produktions-
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kontrolle gearbeitet, wurde 2008 (neben vielen anderen Mitarbeiterinnen der
Firma) gekundigt. Danach wurde sie schwanger. Nach der Geburt des dritten
Kindes war sie drei Jahre in Karenz. Das AMS hat ihr eine
Lagerlogistikausbildung ermoglicht und eine Beschéftigung als Speditionskauf-
frau in Aussicht gestellt. Da ihr ein falsches Bild von der Art der Tatigkeit
vermittelt worden war und sie im Zuge des Praktikums feststellen musste,
dass sie die im Wesentlichen auf Computertatigkeit verbundene Arbeit aus
gesundheitlichen Griinden nicht wirde austiben kénnen, ist sie aus dem Kurs
ausgestiegen und ist seither trotz mehr als hundert Bewerbungen arbeitslos.
Einem Marrokaner, der seit 12 Jahren in Osterreich lebt und eine Ausbildung
im Restaurantbereich gemacht hat und in seiner Heimat verschiedene Be-
schaftigungen (im Reisebiro, als Kellner, beim Militar) hatte. Er kam zunachst
nach Wien und hat in verschiedenen Hotels gearbeitet. Seit 2002 ist er in
Graz, hat bei einem grol3en Automobilzulieferkonzern gearbeitet, hat diese
Stelle aber 2009 wegen Mobbing und Stress aufgegeben. Vom AMS wurde er
zunéachst in einen Deutschkurs geschickt, danach kehrte er fur zwei Jahre zu
seinem letzten Arbeitgeber zuriick und ist seit Mai dieses Jahres arbeitslos.
Obwohl er eigentlich eine Pflegehelferausbildung machen mdchte, wurde er
vom AMS zu einer Ausbildung fur Lagerei zugewiesen.

Einer Frau, die Land-, Forst- und Hauswirtschaft gelernt hat und nach der
Ubernahme des elterlichen Hofes durch den Bruder als Arbeiterin bei einem
Autozulieferbetrieb gearbeitet hat. Sie hat mehrere Kinder, hat aber seit dem
Tod der Schwiegereltern keine Unterstitzung bei der Kinderbetreuung. Da-
durch musste sie ihre bisherige Tatigkeit aufgeben, auch Nachtschichten
waren nicht mehr mdglich. Sie hat sich im Gastgewerbe selbststandig ge-
macht (kleines Gewerbe) und wollte vom AMS Unterstitzung fur eine Weiter-
bildung zur Befahigungsprufung fur den ,grol3en* Gewerbeschein, wurde aber
abgelehnt.

3.5.Workshop zu den organisatorischen Rahmenbedingungen

Die letzte Veranstaltung im Rahmen der Workshopreihe fand am 8.November 2012
in der AK Wien. Die elf Teilnehmerlnnen wurden in zwei Gruppen geteilt, die von
Roland Loffler (Gruppe 1) und Martin Mayerl (Gruppe 2) moderiert wurden.

Die erste Gruppe bestand aus:

Einem aus Nirnberg stammenden Arbeitssuchenden, der seit sieben Jahren
in Wien lebt und hier im IT-Innendienst gearbeitet hat, zun&chst funf Jahre im
Hardwarebereich und dann zwei Jahre im Software-Bereich. Er ist beruflicher
~Quereinsteiger*.

Einem gelernten Starkstrommonteur (heute Elektroenergietechniker), der be-
rufsbegleitend die Werkmeisterausbildung absolviert hat. Er war Gberwiegend
in der Montage tatig (Raffinerien, Spitalbau, Universitaten), ist aufgrund der
Auslastungsprobleme in der Branche in das deutschsprachige Ausland ge-
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gangen (Lokomotiven-Bau) und ist tiber diese Tatigkeit zurtick nach Oster-
reich zur OBB gekommen und wurde schlieRlich Arbeiterbetriebsrat.

Einem Arbeitssuchenden, der immer im Verkaufsbereich (Ein- und Verkauf,
Aul3endienst, Vertrieb) tatig war. In den letzten Jahren war er vor allem in On-
line-Verkauf tatig und hat seine Ausbildung bei einem grol3en Versicherungs-
unternehmen absolviert.

Einem 52jahrigen gelernten Masschinenbauschlosser, der nach der Ausbil-
dung zunachst im Ausland tatig war, dann auch die Ausbildung zum Ma-
schinenbautechniker absolviert hat und ein Kolleg am TGM gemacht hat. Er
ist im Laufe seiner Erwerbskarriere mehrmals umgestiegen, ist als Quer-
einsteiger in den Aulendienst gekommen und hat auch die Unterneh-
mensprifung gemacht und sich nun entschlossen sich in der Vermo-
gensberatung fur Private, Klein- und Mittelbetriebe selbststandig zu machen.
Einem gelernten Backer, der zunadchst bei der Gemeinde Wien, dann bei
Anker gearbeitet hat und nun seit 20 Jahren in einer Konditoreikette tatig ist,
wo er auch als Betriebsrat tétig ist. Nebenbei ist er auch als Ausbilder und
Prufer im Fachausschuss der Wiener Backer tatig.

Einer 42jahrigen Frau, die 1990 nach Osterreich gekommen ist und nach der
Geburt ihrer Kinder eine Zahntechnikerinnen-Ausbildung gemacht hat und
auch in diesem Beruf tatig war. 2008 hat sie sich entschieden, aus diesem
Beruf auszusteigen und hat Kunst studiert und nebenbei eine padagogische
Ausbildung gemacht und mdchte nun in diesem Bereich tétig sein.

In der zweiten Gruppe waren vertreten:

Eine 38jahrige gelernte Friseurin, die wegen einer Allergie in den Verkauf
gewechselt hat und neun Jahre bei einer internationalen Bekleidungskette
tatig war. Als die Filiale, in der sie tatig war, aufgelassen wurde, war sie
gerade schwanger. Nach der Karenz hat sie einer Weiterbildung im Bereich
medizinische Verwaltung gemacht, war aber anschlieend wieder mehrere
Jahre bei verschiedenen Arbeitgebern im Verkauf tatig und macht derzeit ein
Praktikum in einem Ordensspital und hofft, dass sie in eine reguléare Beschaf-
tigung Ubernommen wird.

Ein 44jahriger Handelsschulabsolvent, der in diversen Branchen (Spedition,
Telekommunikation, etc.) tatig war und sich dann auf den Versicherungsbe-
reich spezialisiert hat und war in diesem Bereich teilweise auch selbststandig
und im Ausland tatig.

Ein 51jahriger gelernter Gebrauchsgrafiker, der vor 35 Jahren bei einem
grof3en Industriekonzern eine Lehre zum Starkstrom-Elektromechaniker ab-
solviert hat und seit 1989 Betriebsrat im selben Unternehmen ist und 13 Jahre
lang Lehrlinge betreut hat und sich nun fir innerbetriebliche Weiterbildung
engagiert.

Ein 43jahriger gelernter Fertigungstechniker, der in den letzten zehn Jahren
in der Medizintechnik gearbeitet hat und derzeit in eine Kursmafl3hahme ist.

25



Loffler, Mayerl Arbeitnehmerinnen-Gesichtspunkte Endbericht

Eine 46jahrige HAK-Maturantin, die zunachst in der Veranstaltungsorgani-
sation und danach als Sekretarin auf einem Universitatsinstitut tatig war.
Nach ihrer ersten Arbeitslosigkeit wollte sie in den Bereich Buchhaltung
wechseln, hat eine entsprechende Ausbildung absolviert und war dann in
einer Bildungseinrichtung, die auch Qualifizierungsmalinahmen fir das AMS
durchfuhrt, den Bereich Projektabrechnung betreut, hat diese Beschaftigung
aufgegeben und ist seit zwei Jahren als arbeitslos gemeldet.
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4. Zusammenfassung der Ergebnisse der Fokusgruppendisk ussionen

Im Folgenden werden zunachst die zielgruppenspezifischen Ergebnisse der
Fokusgruppendiskussionen dargestellt. Diskussionsbeitrdge, die sich nicht explizit
auf die jeweilige Zielgruppe beziehen, werden dabei nicht naher erlautert, sondern im
abschlielBenden Kapitel zu den zielgruppentbergreifenden Diskussionsergebnissen
dargestellt.

4.1.Altere Arbeitnehmerinnen
4.1.1. Zugang zu Weiterbildung

Die Erfahrungen der Teilnehmerinnen mit betrieblicher Weiterbildung waren sehr
unterschiedlich. In der Versicherungsbranche beispielsweise werden Weiterbildungs-
angebote prinzipiell nicht vom Alter der Mitarbeiterinnen abhangig gemacht, es
werden eher jene Mitarbeiterinnen, die auf gute Verkaufserfolge hinweisen kénnen,
in Weiterbildungsaktivitdten eingebunden. Dies benachteiligt de facto eher jungere
Mitarbeiterlnnen, weil diese meist noch nicht Gber einen ausreichenden Kundenstock
verfugen und daher weniger Umséatze machen. Erschwerend kommt bei jungen Mit-
arbeiterinnen dazu, dass es in den Dienstvertragen Klauseln gibt, die eine Ruck-
zahlung der Weiterbildungskosten vorsehen, wenn die Mitarbeiterinnen das Unter-
nehmen vor Ablauf von Sperrfristen wieder verlassen. Dies trifft dann eher jingere
Mitarbeiterinnen, weil diese am Beginn ihrer Erwerbskarriere haufiger den Arbeits-
platz wechseln. Diese Konkurrenzklauseln gelten oft fur einen Zeitraum von funf Jah-
ren. Allerdings — so die Erfahrung der Teilnehmerinnen — kann man gegen derartige
Klauseln mit Unterstitzung der Gewerkschaft auch gerichtlich vorgehen, weil viele
der Weiterbildungen in Wirklichkeit sehr produktspezifisch sind und daher in anderen
Unternehmen gar nicht verwertbar sind.

4.1.2. Unterschiedliche Weiterbildungsangebote nach Betriebsgréfie

Eine Teilnehmerin, die im Sekretariatsbereich v.a. in Rechtsanwalts- und Steuer-
prifungskanzleien gearbeitet hat, musste sich ihre Weiterbildungsaktivitaten immer
selbst finanzieren und hat diese auch immer auf3erhalb der Arbeitszeit absolviert.
Das war einerseits eine zusatzliche Belastung neben der oft stressintensiven Arbeit,
hat ihr aber in Bezug auf die Auswahl der Weiterbildung die Unabhangigkeit bewabhrt.
Die mangelnde Weiterbildungsbereitschaft der Betriebe erklart sich auch aus der
Tatsache, dass es sich bei diesen Betrieben in der Regel um kleine Kanzleien ge-
handelt hat, die einen Ausfall von Arbeitskraften aufgrund von Schulungsaktivitaten
wahrend der Arbeitszeit organisatorisch nur schwer verkraftet hatten. Die mangeln-
den betrieblichen Weiterbildungsangebote betrafen daher die Mitarbeiterinnen aller
Altersgruppen.

4.1.3. Veraltete Grundkompetenzen

In GrofRunternehmen ist das betriebliche Weiterbildungsangebot deutlich gréRer und
schliel3t grundsatzlich keine Mitarbeiterinnengruppen explizit aus. Vielfach handelt es
sich jedoch um sehr fachspezifische Schulungen, die oft auf einem Aktualitatsgrad
der Grundausbildung aufbauen, der bei alteren Arbeitnehmerinnen nicht immer
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gegeben ist, wahrend jingere Mitarbeiterinnen, deren berufliche Erstausbildung noch
nicht so lange zurtckreicht, hier einen ,Startvorteil* haben. Daraus ergibt sich eine
.praktische” Selektion des Zugangs zu Weiterbildungen.

4.1.4. Social Skills

Fachubergreifende Weiterbildungen im Bereich der ,social skills“ werden zwar zu-
nehmend in das Weiterbildungsprogramm gré3erer Unternehmen aufgenommen,
haben aber oft nicht denselben Stellenwert wie fachliche Schulungen, weil auch die
Bedeutung dieser sozialen und personlichen Kompetenzen fur den Arbeitsalltag noch
nicht von allen Unternehmen im vollen Ausmaf erkannt wurde. Dabei waren das
gerade Bereiche, in denen altere Arbeitnehmerinnen aufgrund ihrer Erfahrungen
auch etwas zur Weiterbildung beitragen konnten. Dieses Potenzial wird von den
Unternehmen jedoch nicht gesehen.

4.1.5. Wertschatzung fir altere Arbeitnehmerinnen

Der Wert von Erfahrung fur die betriebliche Tatigkeit wird zwar einerseits betont, der
Grundsatz, das qualitativ hochwertige Mitarbeiterinnen als ,Kapital“ zu sehen sind,
wird aber immer weniger beriicksichtigt. Das Alter selbst wird von Betrieben oft nicht
direkt als Grund daftr angegeben, sich von Mitarbeiterinnen zu trennen oder Per-
sonen erst gar nicht einzustellen, sehr oft sind es aber die mit dem hoheren Alter
verbundenen (oft kollektivvertraglich festgelegten) hoheren Arbeitsentgelte, die
Betriebe abhalten altere Personen einzustellen.

Dies hangt auch mit der mangelnden Wertschatzung alterer Arbeitnehmerinnen
zusammen. Gerade in Personalabteilungen herrscht die Ansicht vor, dass jungere
Mitarbeiterinnen (auch im Zuge von Neubesetzungen von Arbeitsstellen) der Vorzug
zu geben ist, obwohl altere Mitarbeiterinnen, die eine entsprechende Wertschatzung
von Seiten des Unternehmens erfahren (die sich auch in einer sinnvoll eingesetzten
Weiterbildung widerspiegelt), eine wesentlich héhere Unternehmensbindung auf-
weisen als jungere Personen.

4.1.6. Englisch als Zweitsprache

Eine grol3e Herausforderung fur altere Personen stellt die zunehmende Bedeutung
von Englisch als zweiter Arbeitssprache dar. Gerade in grol3en Unternehmen wird
vermehrt darauf wertgelegt, dass moglichst alle Mitarbeiterinnen in der englischen
Sprache kommunikationsfahig sind. Dies betrifft sowohl den Bereich der fachspezi-
fischen Informationen (im technischen Bereich sind viele Produkt- oder Prozessbe-
schreibungen vorwiegend in englischer Sprache verfligbar) als auch die Kommuni-
kation mit Kundinnen, Kooperationspartnerinnen als auch (in multinationalen Unter-
nehmen) die interne Unternehmenskommunikation. Die Bereitschaft, auch altere
Arbeitnehmerinnen auf das notwendige Sprachniveau zu bringen, ist allerdings nicht
in allen Unternehmen gegeben. Dies wird vielfach als Bringschuld der Arbeit-
nehmerlnnen aufgefasst.
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4.1.7. Weiterbildungsbereitschaft alterer Arbeitnehmerinnen

Alle Teilnehmerinnen der Fokusgruppe zu den alteren Arbeitnehmerinnen und
Arbeitsuchenden haben betont, sich stets personlich auch fir Weiterbildungen
interessiert zu haben und haben in ihrer Erwerbskarriere auch zahlreiche Weiter-
bildungen (sowohl betrieblich als auch eigeninitiativ organisiert) in Anspruch
genommen. Die Bereitschaft zur Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung ist dabei
sehr stark davon abhéngig, ob diese fur die betroffenen Personen einen sichtbaren
Nutzen versprechen, wobei dieser Nutzen nicht primar in monetaren Vorteilen oder
Aufstiegschancen gesucht wird, sondern stark mit einer Stabilisierung der
Beschaftigungssituation verbunden wird.

4.1.8. Spezielle Lehr- und Lernformen fiir ,Altere?*

Die Fahigkeit, sich neues Wissen und neue Fertigkeiten anzueignen, ist bei den
alteren Arbeitnehmerinnen nicht nur von der Lernbereitschaft und der Motivation
abhéangig (auch wenn dies maf3gebliche Faktoren sind), sie hangt nach Aussage der
Teilnehmerinnen auch damit zusammen, welche Lernerfahrungen die betroffenen
Personen in ihrer Erstausbildung und in friheren Weiterbildungen macht haben und
wie sehr sie in ihrer bisherigen Erwerbskarriere in Weiterbildungsaktivitaten einge-
bunden waren. Fir Personen, die bereits langer ,aus dem Lernen drauf3en sind",
erfordert es daher andere Lehr- und Lernformen und mitunter auch ein anderes
~Schulungstempo®. Bei einer adaquaten Lernsituation sind die Lage und die Dauer
der Weiterbildung auch fur altere Personen nur von sekundarer Bedeutung. Vielfach
ist die Bereitschaft zu Weiterbildung auf3erhalb der Arbeitszeit (Abend- oder
Wochenendschulungen) sogar gréf3er, weil die familidren Versorgungspflichten nicht
mehr im Vordergrund stehen.

4.1.9. Zusammenfassung

Altere Arbeitnehmerlinnen weisen nach Eigeneinschatzung eine hohe Weiterbil-
dungsbereitschaft auf, ihre Einbindung in betriebliche Weiterbildung ist aber nicht
immer im selben Ausmal3 gegeben wie bei jingeren Personen. Dies hangt einerseits
mit einer teilweise mangelnden Wertschatzung alterer Arbeithehmerinnen zusam-
men, andererseits stehen &ltere Arbeitnehmerinnen, vor allem wenn sie bereits
langer nicht einen Lernprozess durchlaufen haben, bei Weiterbildungen vor viel-
faltigen Herausforderungen: mitunter fehlt das erforderliche Grundwissen auf dem
aktuellen Stand, auf das Weiterbildungsangebote aufbauen, zum Teil mussten Lehr-
und Lernformen und Lerntempo auf die Mdoglichkeiten und Bedirfnisse éalterer
angepasst werden. Dies trifft etwa auf notwendige Weiterbildungen in der englischen
Sprache zu.

4.2.Gering qualifizierte Personen
4.2.1. Zugang zu Weiterbildung

Personen mit geringen Grundqualifikationen oder fehlendem Ausbildungsabschluss

werden bei betrieblichen Weiterbildungsangeboten in geringerem Ausmald bertck-

sichtigt als andere Mitarbeiterinnengruppen. Die Erfahrung der Teilnehmerinnen
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zeigt, dass Betriebe im Bereich von Arbeitsplatzen mit geringem Qualifikationsbedarf
lieber auf Leiharbeitskrafte mit entsprechender Grundausbildung zurtickgreifen, als
unqualifizierte Mitarbeiterinnen fur die entsprechenden Arbeitsplatzanforderungen
aufzuschulen. Selbst wenn Personen im Zuge einer beruflichen Umorientierung
Ausbildungen durch das AMS finanziert bekommen und im Zuge der Ausbildung im
Rahmen von Betriebspraktika Kontakt zu Unternehmen bekommen, scheuen die
Betriebe vielfach die spezifischen Einschulungs- und Weiterbildungskosten. Selbst
wenn Personen eine entsprechende Grundausbildung vorweisen kdnnen, aber nicht
Uber die erforderliche Praxis verfiigen, werden sie bei der Besetzung von
Arbeitsplatzen bzw. innerbetrieblichen Weiterbildungsangeboten nicht bericksichtigt:

,Das ist das Problem, Firmen haben nattrlich lieber Lehrlinge, weil es fir die
Firma wesentlich billiger ist, als eine ausgebildete Kraft anzustellen®.

.Ich habe den Staplerschein auch gemacht, und sie nehmen aber nur Leute mit
Praxis. Ich hab gerade den Kurs abgeschlossen — wo soll ich Praxis her-
kriegen?*

Vielfach entscheidet die schulische Grundausbildung dartber, ob Personen den
Zugang zu Arbeitsplatzen und Weiterbildungsangeboten erhalten. Dies wird von
einigen Teilnehmerinnen, die selbst im Bereich der Berufsorientierung und
Uberbetrieblichen bzw. integrativen Berufsausbildung tatig sind, aus ihren vielfaltigen
Kontakten mit Betroffenen bestéatigt:

.--.vor 14 Tagen ist eine Frau zu mir gekommen ... und irgendwie ist das
rausgekommen: sie hat keine Hauptschulabschlussprifung. Dann sag ich, ,wie
ist das gekommen?“, eine Frau, die ist jetzt 29 Jahre alt. Sagt sie ,Vater und
Mutter Alkoholiker, und sie ist in der dritten Hauptschule ausgestiegen und das
war’s". Und das hangt ihr einfach nach.”

,Wobei es in Osterreich schon relativ wurscht ist, in welchen Bereichen ich eine
Lehrabschlussprifung gemacht habe — habe ich einmal eine gemacht, tu ich
mir viel leichter in einen anderen Beruf zu switchen, aber eine sollte ich einmal
haben. Eine Lehrabschlussprufung zahlt bei uns viel in Wirklichkeit.”

4.2.2. Weiterbildungsinhalte und —planung

Jene Teilnehmerlnnen, die in betriebliche Weiterbildungsaktivitaten eingebunden
wurden, geben an, dass diese Weiterbildungen sehr spezifisch auf die betrieblichen
Erfordernisse zugeschnitten waren und bei der Planung von Weiterbildung nur im
geringen Ausmall auf Wiuinsche oder Bedirfnisse der Arbeitnehmerinnen
eingegangen wurde:

,pDort haben sie eigentlich nur, was wirklich die Firma angegangen ist,
Computerkurs oder Englischkurs nicht, weil das brauchst du ja nicht.”

Die mangelnde Einbindung der Mitarbeiterinnen in die Weiterbildungsplanung ist
nach Ansicht der Teilnehmerlnnen auch ein Ausdruck der zu geringen Wert-
schatzung der Arbeitnehmerinnen durch die Betriebe und spiegelt sich auch in der
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Einstellung der Unternehmen wider, die mit einer Weiterbildung verbundenen
.Lasten” und Herausforderungen auf die Mitarbeiterinnen abzuwalzen:

.ES Ist einfach irrsinnig wirtschaftslastig: die Betriebe haben, die Betriebe
konnen fordern. Die Betriebe fordern immer mehr, und wenn dann kommt, die
Betriebe wollen auch dieses longlife-learning, das heif3t in Wirklichkeit, die
Verantwortung wird extrem auf die Arbeitnehmer und -suchenden zuriick
dividiert.

Das heil3t, die Betriebe sagen ,wir fordern“, und die Mitarbeiter, die missen
geschult werden, und was sind aber jetzt tatsadchlich die Firmen auch bereit,
dazu zu leisten? Oder was ist die Firma bereit zu leisten, dass eine Mutter
tatsachlich ihre Kinderbetreuung so regeln kann, wie die Ooffentlichen
Einrichtungen der Kinderbetreuungen auch die Zeiten vorgeben? Das heil3t, es
ist eine Frage der Firma, dass die Firma so flexibel ist, dass sie sagt, es gibt ein
grolR3es Potential an fachlich qualifizierten Frauen von mir aus jetzt in dem Fall,
und auf diese nehme ich dann Rucksicht und sage 'o.k., ihre Schicht ist einfach
von acht bis drei am Nachmittag™.

Dabei sollten aus der Sicht eines Teilnehmers, der selber in der Erwachsenenbildung
tatig ist, die Interessen der Arbeitnehmerinnen im Vordergrund stehen:

~Was mir aufgefallen ist, dass diese Vorgehensweise, auch diese Veranstal-
tungen, die sie machen, total hierarchisch ist. Das heil3t, es wird einerseits die
Wirtschaft gefragt, dann die Bildungsinstitute, und ganz zum Schluss, hab ich
jetzt so empfunden, an letzter Stelle dann die Arbeithehmerlnnen. Und fir mein
Geflhl gehort das genau umgedreht.

Ich muss in eine Diskussion reingehen, dass ich einmal sage: o.k., was
brauchen die Arbeitnehmerinnen, was wollen sie, und dass ich das dann auch
weiter transportiert bekomme. Das heil3t, wir bekommen jetzt als Arbeitnehmer
transportiert: was will die Wirtschaft haben. Das wissen wir eigentlich
inzwischen schon sehr gut. Jetzt ist fir mich nattrlich die Frage, wie weit wird
das dann auch wieder umgekehrt?*

4.2.3. Barrieren fur betriebliche Weiterbildung

Den Teilnehmerinnen ist durchaus bewusst, dass betriebliche Weiterbildung auch fur
die Betriebe, insbesondere fir Kleinbetriebe eine organisatorische und finanzielle
Herausforderung darstellt, die aufgrund des steigenden Konkurrenzdruckes immer
schwerer zu bewaltigen sind:

~Wobei ich glaube, dass das immer schwieriger wird, weil die Personaldecken
immer dinner werden, und jemand, der weggeht, der fehlt, den kann ich fast
nicht ersetzen. Das wird immer schwieriger und dadurch auch in die Freizeit
verlegt".

Vor diesem Hintergrund ist es schwierig, Weiterbildungen innerhalb der Arbeitszeit
konsumieren zu kdnnen. Selbst wenn im Kollektivvertrag Bildungsfreistellungen in
einem bestimmten jahrlichen Mindestausmald festgehalten sind, ist es im Rahmen

31



Loffler, Mayerl Arbeitnehmerinnen-Gesichtspunkte Endbericht

der betrieblichen Organisation oft schwer, dieses Recht in Anspruch nehmen zu
kbnnen:

-Wir haben das im Kollektivvertrag. Wobei es genau so schwierig ist, das zu
konsumieren, als wenn es nicht drinnen wére."

Eine weitere Schwierigkeit bei den Bildungsfreistellung liegt darin, dass die Weiter-
bildungsinhalte, die von den Mitarbeiterinnen gewahlt werden, von den Unternehmen
nicht immer akzeptiert werden und daftr auch keine Bildungsfreistellung gewéahrt
wird:

Das ist die alte Diskussion, die wir immer haben, sogar bei einer Weiterbil-
dungseinrichtung.”

4.2.4. Nachholen von Bildungsabschlissen

Personen mit fehlenden (oder nicht anerkannten) Bildungsabschlissen sehen sich
am Arbeitsmarkt benachteiligt. Selbst wenn der Wille zum Nachholen von Bildungs-
abschlissen vorhanden ist, scheitert die Umsetzung oft aufgrund negativer Vor-
erfahrungen oder mangelndem Selbstvertrauen:

»<Aber da kommen ja Hemmungen auch dazu, wenn ich mir vorstelle, ich muss
dann als Erwachsene dorthin marschieren und sitz dann dort vor den Lehrern
und dem Direktor — mit dem muss sehr achtvoll umgegangen werden.*”

Besonders fur Migrantinnen, die in ihrem Herkunftsland eine Ausbildung absolviert
haben, gelingt es oft nicht, entsprechend ihrem Bildungsstand eingesetzt zu werden,
weil die formale Anerkennung der Ausbildungen fehlt:

.Ich hab einen Arzt aus Afghanistan in Betreuung, als Arbeitsloser, der als
Hilfsarbeiter gearbeitet hat, aber jahrelang als Kriegschirurg in Feldlazaretten
operiert hat, und das ist dem auch nicht anerkannt worden. Wo ich mir als Laie
denke, vielleicht konnte von dem ein dsterreichischer Arzt noch was lernen.”

,Das Problem gibt es ja auch innerhalb der EU, weil gewisse Ausbildungen,
man ist erst dabei, das anzugleichen.” — ,In Frankreich zum Beispiel fur uns
Marokkaner ist das kein Problem. Wegen der Sprache, weil wir reden
Franzosisch, und wegen Geschichte. Aber hier in Osterreich, zum Beispiel
meine Frau ist seit sechs Jahren in Osterreich, und sie muss fast die ganze
Ausbildung nochmal machen, auf Deutsch.”

»Muss ich ehrlich sagen, zum Beispiel in meinem Fall, es ist noch immer fraglich
fur mich: soll ich Diplom nostrifizieren? Weil die Schule hab ich schon vor Gber
20 Jahren gemacht, damals haben wir alles handisch gemacht, technische
Zeichnungen, ... Aber um Lust zu bekommen, sollte man abklaren, was ich
eigentlich dafur tun musste, dass diese Ausbildung anerkannt wird, also was
muss ich alles nachholen, vielleicht ist der Weg dann wirklich zu grof3, und
vielleicht ist er aber minimal und macht Lust, dass ich das mache.”

,Viele Auslander haben Problem in Osterreich die Ausbildung zu nostrifizieren,

ist zu viel Burokratie.”
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Die Ursachen fir das Fehlen einer einschlagigen Ausbildung liegen mitunter in einer
mangelnden Orientierung an den eigenen Interessen bzw. fehlender Motivation:

,Die beste Motivation ist natirlich, dass man das machen kann, woflr man
Interesse hat. Das heil3t, was Uberhaupt nicht einkalkuliert ist in die ganze
Geschichte, in der ganzen Weiterbildung: Menschen Zeit zu geben, dariber
nachzudenken, was sie eigentlich wollen. ... Und das misste eben schon in der
Schule anfangen, dass man im Schulsystem auf Interessen eingeht, das
passiert ja auch nicht.” — ,Stimmt, wie ich aus der Hauptschule gekommen bin,
ich hab Null, was sollst du jetzt machen?* — ,Auch weil man es nicht weil3. Wie
wir da gehdort haben, freie Berufswahl gab es nicht, das gibt es heute wohl zu
70% noch immer nicht, weil ...“ — ,Ich hab auch einen Beruf lernen muissen,
meine Mutter hat gesagt ,,du lernst Maler”, ganz einfach.” — ,Wir haben nur eine
Wirtschaft gehabt, das, was wir selber zum Leben gebraucht haben und mehr
hat es da nicht gegeben.” — ,Aber ich kann mich nur dafir interessieren, wenn
ich es Uberhaupt kenne. Bevor ich frage, ,was interessiert sie?* muss ich einmal
fragen ,was kennen sie?“."

4.2.5. Zusammenfassung

Personen mit geringen Qualifikationen bzw. ohne einschlagige (formale) Berufs-
ausbildung sehen sich bei betrieblicher Weiterbildung oft benachteiligt. Selbst wenn
die Weiterbildungsbereitschaft von Seiten der Arbeithehmerinnen gegeben ist,
werden die Interessen der Mitarbeiterinnen beim Zugang zu betrieblicher
Weiterbildung oder der Wahl der Weiterbildungsinhalte von den Unternehmen zu
wenig bericksichtigt.

Ein weiteres Problem liegt in der Nichtanerkennung formaler (auslandischer)
Quialifikationen bzw. dem Nachholen fehlender Bildungsabschlisse.

4.3.Personen mit instabilen Beschaftigungskarrieren
4.3.1. Zugang zu Weiterbildung

Der Zugang zu betrieblicher Weiterbildung ist nach den Erfahrungen der Teilneh-
merinnen in den meisten Betrieben grundsatzlich fur alle Mitarbeiterinnengruppen
gegeben, allerdings lassen sich fur einzelne Gruppen durchaus Benachteiligungen
identifizieren. Diese sind nicht unbedingt an das Arbeitszeitausmald (Vollzeit- vs.
Teilzeitkrafte) geknlpft, sondern eng an den Status und die Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit gebunden.

~wenn irgendeine Verdnderung oder Neuerung gekommen ist, die musste
naturlich jeder machen, ..., aber da hat es keine Unterscheidungen gegeben
beim Bildungsangebot, ob das Teilzeitkrafte waren oder Ganztagskrafte”.

Personen mit befristeten Vertragen, projektbezogen beschéaftigte Personen und
Leiharbeitskrafte werden in viel geringerem Ausmalf in Weiterbildungsaktivitaten der
Betriebe eingebunden. Vor allem bei Zeitarbeiterinnen

LWill keiner die Kosten tdbernehmen, und der betriebliche Ausfall wird auch
nicht gerne vom Uberlasser oder Beschéftigungsbetrieb ibernommen. Der
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Beschaftiger will seine Leistung haben und wenn er den Zeitarbeiter nicht mehr
braucht, wird er eh zurtickgeschickt.”

Personen, die erst kurz im Unternehmen sind, werden bei Weiterbildungsangeboten
oft nicht im selben Ausmald bertcksichtigt wie bereits langer beschéftigte Personen.
Dartber hinaus ist Weiterbildung oft so etwas wie ,na ja, ein kleiner Bonus, jemand
der dafur belohnt wird, ... um die Stellung im Betrieb halt zu betonen.” ,Bei uns
waren eigentlich die Ausbildungen, so wie ich sie jetzt im Ruckblick sehe, eher um
die Mitarbeiter ans Unternehmen zu binden.”

4.3.2. Betriebszugehorigkeit und Lage, Dauer und Finanzierung der
Weiterbildung

Personen, die in ihrer Erwerbskarriere haufig den Arbeitsplatz gewechselt haben,
haben die Erfahrung gemacht, dass Mitarbeiterinnen, die erst kurz im Unternehmen
sind, zwar grundsatzlich auch in Weiterbildungsaktivitdten eingebunden werden,
diese Angebote waren aber meist punktuelle Schulungen, deren Dauer selten einen
Tag Uberstieg. Dartber hinaus fanden diese Weiterbildungen in der Regel aul3erhalb
der Arbeitszeit statt. Die Kosten wurden aber in der Regel vom Unternehmen
getragen.

Mitarbeiterinnen, die bereits auf eine langere Betriebszugehorigkeit zurtickblicken
konnten, wurden dagegen héaufiger in langere Weiterbildungsaktivitaten einge-
bunden, die auch oft wahrend der Arbeitszeit stattfanden. Fur jene Personen, die
eine fragmentierte Erwerbskarriere aufweisen, ergab sich daraus selten die
Madoglichkeit einer systematischen Weiterentwicklung.

Fur Unternehmen ist die Entscheidung, Mitarbeiterinnen in eine Weiterbildung
einzubinden mit der Absicht verbunden, die Einsatzméglichkeiten und die Produkti-
vitdt der Mitarbeiterinnen durch die Schulungen zu erhdéhen. Daher sind Personen,
deren Dienstverhéltnisse befristet sind oder deren Weiterverbleib im Unternehmen
unsicher ist, nicht im Fokus der Weiterbildungsplanung, weil der mdgliche Ertrag bei
den relativ hohen Weiterbildungskosten ungewiss ist:

In so kleineren Betrieben ist das ganze eher eine Preisfrage, weil so Seminare doch
relativ viel Geld kosten. Da werden halt nur bestimmte Kollegen ausgewahlt, die
dann auf ein bestimmtes Seminar geschickt werden, und da wird aber natlrlich auch
verlangt, dass du gewisse Dinge auch sehr wohl anwendest. Und da ist aber die
Schwierigkeit: wenn ich jetzt auf ein Seminar gehe und das einmal sehe, bedarf das
sehr wohl einer gewissen Ubung, ich muss das einfach praktizieren langere Zeit".

4.3.3. Zusammenfassung

Waéhrend Teilzeitbeschaftigte gegentber Vollzeitkraften in Bezug auf die Weiter-
bildungsteilnahme nicht benachteiligt sind, werden befristet Beschaftigte, projekt-
bezogene Mitarbeiterinnen und Leiharbeitskrafte bei betrieblichen Weiterbildungs-
aktivitaten kaum bertcksichtigt. Auch der oftmalige Dienstgeberwechsel und die
damit verbundene kurze Dauer der einzelnen Beschaftigungsverhaltnisse wirken sich
negativ auf die Einbindung in betriebliche Weiterbildungsprogramme aus.
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4.4.Frauen mit Versorgungspflichten/Wiedereinsteigerinnen
4.4.1. Zugang zu Weiterbildung

Alle Teilnehmerinnen gaben an, dass sie in der Phase ihrer Erwerbskarriere vor der
ersten karenzbedingten Unterbrechung in den Betrieben in Bezug auf die Weiter-
bildungsangebote den ménnlichen Kollegen gleichgestellt waren. Zwar war das
Ausmald an betrieblicher Weiterbildung je nach Unternehmen unterschiedlich grof3,
Benachteiligungen fir Frauen waren im Bereich der Weiterbildung (im Unterschied
zur Entlohnung) nicht feststellbar.

Nach dem Wiedereinstieg, der sich aufgrund der geringeren zeitlichen Verfugbarkeit
und der mangelnden zeitlichen Flexibilitat der erwerbstatigen Miutter ohnedies
schwierig gestaltete, mussten die meisten Teilnehmerinnen feststellen, dass die
Weiterbildungsbereitschaft der Betriebe bei Wiedereinsteigerinnen geringer war als
bei anderen Mitarbeiterinnen. Allerdings lasst sich fur die Betroffenen schwer
feststellen, ob diese effektive Benachteiligung in der Weiterbildung primar aufgrund
des geringeren Arbeitszeitausmald oder der eingeschrankten Flexibilitat erfolgt.
Selbst, wenn die Teilnehmerinnen in héherem Male bei betrieblichen Weiterbil-
dungsaktivitaten bertcksichtigt wirden, konnten sie derartige Angebote in der
derzeitigen familiaren Situation (die meisten Teilnehmerinnen sind alleinerziehende
Mitter) ohnedies nicht annehmen. Oft kbnnen Wiedereinsteigerinnen aufgrund des
geringeren Zeitausmalles, das ihnen aufgrund der Versorgungspflichten zur
Verfugung steht, nicht auf den ,alten® Arbeitsplatz zurickkehren und sind
gezwungen, Beschéaftigungsverhaltnisse mit geringem Verantwortungsbereich und
niedrigerer Entlohnung anzunehmen:

.--.mein Problem, was ich bis jetzt in diesen zwei Monaten gemerkt habe, in
denen ich auf Arbeitssuche bin, ist, dass man durch das AMS uberhaupt keine
Unterstitzung hat, weil die einfach sagen ,Arbeitslosengeld wird ja nicht
ausbezahlt, also muss man sich um die nicht kimmern®, so kommt mir das vor.
Und es ist einfach so, Blrojobs in Teilzeit, so 20, 25 Stunden, sind so begehrt
und es sind so viele Bewerber auf eine Stelle, dass es fir einen
Wiedereinsteiger, was ich jetzt in diesen zwei Monaten gesehen habe, sehr
schwer ist. Also ich glaube, dass man da gleich aussortiert wird."

4.4.2. Spezifischer Weiterbildungsbedarf nach einer karenzbedingten
Unterbrechung

Bei langerer karenzbedingter Abwesenheit vom Arbeitsmarkt besteht beim
Wiedereinstieg der Bedarf nach gezielten Auffrischungs- und Updateschulungen, um
sich in einem veranderten Arbeitsumfeld behaupten zu kénnen:

.--.da war ich auch sechs Jahre zuhause. Hab zwischendurch dann zwei Jahre
gearbeitet bei einer Psychotherapeutin, hab da die Sekretariatsarbeit gemacht,
hab vorher im Import/Export gearbeitet, das heildt, alles, was ich da an
Fachwissen, an englischer Sprache, Businessenglisch, das ist natirlich schon
alles verloren gegangen, oder eben auch diese Anforderungen, die eben im IT-
Bereich, ja, was da gefordert wird, dem entspreche ich natirlich auch nicht
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mehr, weil das war, wie gesagt, vor 13 Jahren, und da ist mir auch vom AMS
nichts angeboten worden®.

4.4.3. Notwendige Voraussetzungen fur die Teilnahme an Weiterbildung

Frauen mit Versorgungspflichten sehen sich in Bezug auf Weiterbildung vielfaltigen
Einschrankungen ausgesetzt. Weiterbildungsangebote, die aul3erhalb der Arbeitszeit
liegen und keine Kinderbetreuungsmaoglichkeiten bieten, kénnen von dieser
Zielgruppe nicht oder nur sehr eingeschrankt genutzt werden. Dazu kommt, dass die
Arbeitszeitregelungen in bestimmten Branchen (etwa im Handel, wo es bereits
Offnungszeiten bis 20 Uhr gibt) an sich schon kaum mit auRerbetrieblicher Weiter-
bildung kompatibel ist.

Daher ist aus der Sicht der Teilnehmerlinnen Weiterbildung entweder nur im Rahmen
der vorgesehenen Arbeitszeitkontingente oder Uber eine Bildungsfreistellung be-
waéltigbar.

4.4.4. Qualifizierungsangebote des AMS

Jene Teilnehmerinnen, die in der letzten Zeit Betreuungs- und Beratungsleistungen
des AMS in Anspruch genommen haben, weisen auf sehr heterogene Erfahrungen
hin. Diese reichen von umfassender Betreuung mit einer Fllle von Qualifizierungs-
angeboten bis zu einer sowohl zeitlich als auch inhaltlich unzureichenden Beratung.
Die Erfahrung der Teilnehmerinnen gehen dahin, dass umfangreichere Qualifizie-
rungsmaflnahmen, die mit hoheren Kosten verbunden sind, fur Wiedereinsteigerin-
nen nur selten gewahrt werden, weil der Schwerpunkt in der Betreuungsleistung im
Versuch der Vermittlung der betroffenen Personen in das frihere Tatigkeitsfeld
(wenn auch meist mit reduzierten Arbeitszeitkontingenten) liegt. Die Wiedereinstiegs-
phase nach einer Elternkarenz wird von den Beraterlnnen oft nicht als Mdglichkeit
zur Neuorientierung angesehen.

Gerade auch die QualifizierungsmalRnahmen, die Uber das AMS angeboten werden,
sind in ihrer zeitlichen Struktur nicht immer auf die eingeschrankten Mdoglichkeiten
von Frauen mit Versorgungspflichten abgestimmt. Dies trifft Frauen aufR3erhalb der
urbanen Ballungsrdume noch starker, weil zur eigentlichen taglichen Mafinahmen-
dauer die Anfahrtszeiten hinzukommen.

4.4.5. Zusammenfassung

Wiedereinsteigerinnen sehen sich nach der karenzbedingten Unterbrechung mit
einer geringeren Weiterbildungsbereitschaft der Betriebe konfrontiert. Gleichzeitig
sehen sich Wiedereinsteigerinnen auch durch die geringere zeitliche Flexibilitat
aufgrund von Versorgungspflichten auch in ihren Weiterbildungsmoglichkeiten
eingeschrankt. Da viele Weiterbildungsangebote aul3erhalb der Arbeitszeit
angesiedelt sind, konnen sie von Frauen mit Versorgungspflichten oft nicht
wahrgenommen werden. Die Teilnehmerlnnen pladieren daher fir eine gesetzliche
Verankerung des Rechts auf Weiterbildung und einer Bildungsfreistellung.

Der Bedarf an Auffrischungs- und Updateschulungen ware aber bei Wieder-
einsteigerlnnen oft sehr groR. Vor allem Frauen, die Uber die gesetzlich geregelte
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Elternkarenz hinaus langere Zeit erwerbslos waren, empfinden den Wiedereinstieg
aufgrund der raschen Verdnderungen im Arbeitsumfeld als schwierig. Daher besteht
ein dringender Bedarf eines Ubergangsmanagements von der karenzbedingten
Erwerbslosigkeit zurtick in die (Teilzeit)beschaftigung, das auch vorlaufende und
begleitende Schulungsaktivitdten miteinschliel3t.

Auch die Qualifizierungsmalinahmen, die Wiedereinsteigerinnen von Seiten des
AMS angeboten werden, gehen vielfach zu wenig auf die Bedirfnisse der Frauen
(sowohl in Bezug auf die Inhalte als auch auf die Organisationsform von Schulungen)
ein.

4.5.Organisatorische Rahmenbedingungen
4.5.1. Zugang zu betrieblicher Weiterbildung

Die Teilnehmerinnen kdénnen auf sehr unterschiedliche Erfahrungen mit betrieblicher
Weiterbildung zurlckgreifen. Eine Teilnehmerin, die von der Ausbildung her Friseurin
ist und in der Folge vor allem im Verkauf gearbeitet hat, betont, dass sie in fast allen
Betrieben vielfaltige Weiterbildungsangebote in Anspruch nehmen konnte Bereits
unmittelbar nach der Lehrausbildung wurden ihr in ihrem ersten Friseurbetrieb
wochentliche Seminare angeboten, um sich in Spezialbereichen weiterbilden zu
kénnen. Im Verkauf wurde die Weiterbildung teilweise direkt von den Vorgesetzten
durchgefuhrt, teilweise gab es (bei einer groRen Handelskette) laufend verkaufs-
spezifische Schulungen:

.Bei der Firma XXX war die Weiterbildung wieder sehr wichtig. Da gab es eine
eigene Akademie, wo du Module gehabt hast wie ,topfit im Verkauf,
»Reklamation als Chance” — also dass du wirklich gefestigt in der Filiale stehst
und dich nichts umwirft, das war eigentlich sehr angenehm. Also ich hab bis
jetzt immer nur positive Erfahrungen gemacht, was Weiterbildung in der Firma
betrifft".

Es gibt aber in der Wahrnehmung der Teilnehmerinnen Mitarbeiterinnengruppen, die
bei betrieblicher Weiterbildung benachteiligt sind: Zeit- bzw. Leiharbeiterinnen,
Schichtarbeiterinnen und Aul3endienstmitarbeiterinnen:

.Eine Berufsgruppe ist benachteiligt, muss ich sagen: die, die im Aul3endienst
sind. Da wissen wir alle nicht, wie die zu einem Kurs kommen, zu einer
Hoherqualifikation. Das geht nur, wenn die Stehzeiten haben, wie zum Beispiel:
Baustelle beendet. Dann ist er wieder da in Osterreich fiir ein paar Wochen,
dann ist es umsetzbar, aber so einen Kurs musst du einmal organisieren.

Oder ebenso wie fur Schichtarbeiterinnen. Das ist uns nur mit dem Dbfi
gelungen. Die haben gute Referenten organisiert, und die schauen in ihrem
Pool nach, wer zu dieser und jener Zeit in die Firma kommen kann, azyklisch,
und das funktioniert. Und das kann ich mir mit zum Beispiel fertigen
Kursprogrammen nicht vorstellen. Wie will man zum Beispiel Leute, die nur
Nachtschicht arbeiten, zu irgendeiner Schulung bringen? Da habe ich und
meine Kollegen noch keine Losung.”
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»Also Kurse, das Problem bei Leiharbeitern oder atypisch Beschaftigten ist: der
kann sich den Kurs nur selber zahlen. Bei einem Leiharbeiter, der ist beschaftigt
zu arbeiten, Ausfallzeiten zahlt der Beschaftiger nicht, wenn der krank oder im
Urlaub ist, zahlt ihn der Verleiher, der Uberlasserbetrieb. Aber der zahlt ihm
auch keine Weiterbildung, der will ja an dem verdienen, also ist der unterm
Strich in keinem Kurs.*

4.5.2. Weiterbildungsinhalte und —planung

Die betrieblichen Weiterbildungsangebote beschranken sich grof3teils auf sehr
arbeitsplatz- oder produktspezifische Schulungen. Ein vielfaltiges Weiterbildungs-
angebot von Seiten der Unternehmen gibt es zudem nur in Grol3betrieben:

.Meistens wird fachspezifische Ausbildung, fir dieses Unternehmen, flir dieses
Produkt spezifisch die  Weiterbildung geleistet, aber so, dass
Kommunikationsausbildung oder dem entsprechend Personal im Team
miteinander arbeitet, das wird eher, ja, kommt vor, ist aber nicht der gro3e Teil.
Kommt auch auf die Branche an.”

.,Darum muss ich zum Punkt Ausbildung dazusagen, ich hab mir das immer
alles selbst finanziert. Es hat mir nie einer, aul3er eben grol3e Konzerne, wo es
eine Mdoglichkeit gibt, zum Beispiel bei der xxx war ich tatig tber zehn Jahre,
hab die Werksinstandhaltungsleitung gemacht, als das Werk noch hier in
Osterreich war, da wurde auch unter anderem von der Sicherheit usw. immer
Weiterbildung getétigt.”

.Eine spezifische HoOherqualifikation findet insofern statt, wenn sie der
Arbeitgeber bendtigt, wenn er sagt, ,ich brauche diese Qualifikation von dir ...
Na das sind die bedarfsorientierten Sachen. Die soft skills wie ,wie gehen wir
wertschatzend miteinander um?“, ,was ist Uberhaupt Teamarbeit?“, das ist eine
Coaching-Sache, dafir muss man die Leute sensibilisieren, ganz, ganz
vorsichtig. Zuerst einmal kennenlernen, was soft skills Uberhaupt sind, in so Art
Schnupperseminaren®.

,Umso grol3er die Firma, desto mehr Budget, und desto mehr Bildung.”

.Bei uns bei xxxx wird ausgebildet, was sie missen. Das heil3t du kriegst den
Kurs fur die Ersthelfer, den musst du machen, da sind sich auch verpflichtet,
den Kurs musst du machen. Wenn sie dich in Ausland schicken wollen kriegst
du deinen Englisch Grundkurs, und dann ab durch die Mitte. Wenn du brauchst,
was haben wir noch, ,Arbeiten unter Spannungen” zum Beispiel, damit sie sich
abputzen kdnnen, weil wenn du reingreifst, bist du dann selber schuld, der Kurs
wird bezahlt, den musst du machen.

Und dann ist es eigentlich mit der Ausbildung, die sie bezahlen, finster im
grol3en Betrieb.”

Entscheidend fir die Bereitstellung betrieblicher Weiterbildung ist dabei die
Einstellung der Unternehmensfiihrung bzw. des Managements:
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.Habe einige Chefs schon miterlebt, kennen gelernt, in verschiedensten
Konzerne bis zu Kleinbetrieben — es kommt immer, glaube ich, auf die
Einstellung des Menschen selbst an, wie er auch mit seinen Mitarbeitern und
dem Unternehmen umgeht.”

LAIs ich Frisorin gelernt habe war das sehr gut, weil meine Chefin — da kommt
es im Frisérgewerbe wirklich auf den Chef an — wirklich wollte, dass ihr
Personal am Laufenden ist, und was kann.*

.---DiN jetzt sehr engagiert tatig fur innerbetriebliche Weiterbildung, und hab vor
funf Jahren ein Projekt auf die Beine gestellt, das am Anfang fur uns undenkbar
war, und jetzt funktioniert, zum Beispiel Kurse fur Mutter in Elternteilzeit,
Schichtarbeiterinnen, Gehorlose, und bin dabei, eine community of practice von
Gleichgesinnten zu finden, zu grinden, zur Zeit sind wir zu zweit - innerhalb von
Wien, egal, welche Branche, nur zum Austausch, wie man innerbetriebliche
Weiterbildung in einer Firma organisiert.

Wir haben zwei starke Fahrwasser: Das von der Firma, die Arbeitgeber
definieren sich in punkto Bildung gerne selber, und meine Definition ist: man
muss sich zusammentun. Jeder hat gute lIdeen, und man erleichtert sich die
Organisation durch Synergieeffekte. Aber da sind Grol3konzerne total taub, und
in den kleinen passiert oft gar nichts.”

Dabei steigt der Bedarf an Weiterbildung standig, weil sich die Produkt- und
Prozesszyklen laufend verkirzen:

»<Aber man merkt in unserem Beruf auch: in den letzten 20 Jahren hat es einen
extremen Schub gegeben, es andert sich komplett alles. Vor 20 Jahren hat man
gesagt: viel Handarbeit, kaum Gerate, heute brauchst du nicht einmal bei einer
Brezen irgendwas machen, weil das macht auch eine Maschine wenn du willst.
Es kommt nur drauf an: bringt sie es? Kann ich dann so viel verkaufen?

Fur Kleinbetriebe sind betriebliche Weiterbildungen im , Alleingang” oft nicht finanzier-
bar oder organisatorisch bewaltigbar. Einen Ausweg boéten Qualifizierungsverbinde,
bei denen mehrere Betriebe ihre Weiterbildungsaktivitaten bindeln und so die
Kosten fur den einzelnen Betrieb minimieren konnen. Dazu bedarf es allerdings der
Kooperation mit anderen Betrieben:

,Da muss man auch das Denken bei den Betrieben andern: wir sind keine
Konkurrenten, sondern wir sind Mitbewerber.*

4 .5.3. Betriebsinterne Ausbildnerinnen

Vielfach wird betriebliche Weiterbildung von Mitarbeiterinnen durchgefihrt, die selbst
im Produktionsbetrieb eingebunden sind. Einerseits kann so innerbetriebliches Know-
how genutzt werden, andererseits fehlen den Ausbildnerinnen mitunter padagogi-
sche oder didaktische Fahigkeiten oder Ausbildungen:
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,Das ist aber genauso wiederum ein Wunschdenken, weil einer, der eine
Fachkraft ist, der muss nicht unbedingt beféahigt sein, das auch weiterzugeben.
Das sind zwei Paar Schuhe.”

Der Ubergang von der Facharbeit zur Facharbeiterinnenausbildung kann aber auch
fur beide Seiten sehr gewinnbringend sein:

.Bel uns funktioniert es meistens noch so: wenn du ausgelernt bist sagen wir
immer ,mach noch gleich den Werkmeister”, das ist halt so Standard, weil jetzt
bist du noch drin im Lernen, meistens sind sie noch nicht verheiratet, also das
geht noch alles.

Und das funktioniert, der entwickelt sich dann weiter, was wir jetzt haben, zum
Beispiel jetzt mit 50 auf Montage, da wirst du halt schon langsamer und es geht
halt nicht mehr so, und solche Leute, wenn wieder Ausbildner gesucht werden,
haben wir jetzt zum Beispiel wieder zwei in die Lehrwerkstétte hinein genom-
men. Und die in der Lehrwerkstatt sind ganz happy, dass sie wieder so zwei
gekriegt haben, weil der noch weil3, wie man eine Kupferschiene biegt, der
bringt noch alles Praktische mit und hat ihnen den ganzen Lehrplan jetzt wieder
umgeworfen, weil es jetzt, das lebt, das funktioniert.”

Generell ist die Verantwortung, Wissen und Fahigkeiten an die nachste Generation
weiterzugeben, nach Ansicht eines Teilnehmers bei den Fachkraften in Osterreich
(noch) nicht so verankert:

.Eine faszinierende Sache ist in Russland, das weil3 ich von meiner Theaterge-
schichte, in Russland ist es grundsatzlich so, dass dort die Ausbildner immer
hochqualifizierte Fachleute sind, was in Osterreich nicht so ist. Einer, der in
Osterreich Theaterausbildung macht, das heif3t deswegen nicht, dass der uiber-
haupt jemals auf der Blihne gestanden ist. Das ist der Punkt.

Und in Russland wird gleichzeitig transportiert, wenn du ein guter Sportler bist,
ein guter das und das bist, dann hast du die Verpflichtung, das auch der néch-
sten Generation weiterzugeben. Und das fehlt bei uns im Bildungsystem gene-
rell.

Das ist mir oft so gegangen, und da geht mir das G impfte auf, wenn mir wer
was erzéhlen will ber das Verkaufen oder was immer, und dann fragst du ,wo
hast du jemals was verkauft?” ,Ich hab das gelernt’. Sag ich ,was hast du
gelernt? Gar nichts! Geh einmal raus mit mir, machen wir ein paar Termine und
dann verkaufst du was und dann erzahlst du mir was Ubers Verkaufen®.

In Osterreich erzahlen dir Leute was, wovon sie null Ahnung in der Realitat, in
der Praxis haben."

Um dieser Verantwortung gerecht zu werden, bedarf es allerdings einer
entsprechenden ,Train-the-Trainer“-Ausbildung. Ohne diese entsprechenden Aus-
und Weiterbildungen moglicher Ausbildnerinnen kénnen Mentorlnnenprogramme
nicht optimal funktionieren:
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.-..ich hab auch fur ein Jahr so einen Mentor gekriegt, und solange du dich
selber um alles gekiimmert hast, hat das alles funktioniert. Dann hatte ich ihn
einmal gebraucht, dass er ein bissl was hilft, zu einigen Themen, und der hat
dann keine Zeit gehabt und dieses und jenes nicht gehabt. Rausgekommen ist
dann, dass ich auf den nur mehr angefressen war und das Ganze dann
gescheitert ist.

Das heil3t so ein Mentor, wie das bei uns geheif3en hat, der hat morderische
Verantwortung, und wenn der nicht weil3, was er da hat, dann geht das schief.”

4.5.4. Weiterbildungsbereitschaft

Entscheidend fur den Erfolg von Weiterbildung ist eine entsprechende Weiter-
bildungsbereitschaft der Arbeitnehmerinnen selbst. Dies ist jedoch nur gegeben,
wenn der individuelle Nutzen der Qualifizierungsmaf3nahmen fir den/die einzelne/n
Mitarbeiter/in sichtbar ist. Gleichzeitig ist den Arbeitnehmerinnen sehr wohl bewusst,
dass Weiterbildung in einer sich laufend verandernden Arbeitsumwelt unerlasslich ist:

.-, ohne Weiterbildung und Lernen glaube ich hatte ich schon funf, sechs Mal
den Beruf an den Nagel hangen muissen.”

Dabei ist es wichtig, dass Arbeithehmerinnen von sich initiativ werden:

.Ich hatte es immer nur so kennengelernt, dass, wenn ich auf die Unternehmen
zugegangen bin und gesagt habe, ,das brauche ich, das will ich, weil ..., dann
wirst du schon untersttitzt, wenn das einen Sinn firs Unternehmen macht. Aber
du musst schon selbst Initiative ergreifen.”

Aber nicht alle Mitarbeiterinnen sind aufgrund mangelnder Perspektiven an
Weiterbildung interessiert:

.Man darf aber nicht vergessen, dass es Mitarbeiter gibt, die das gar nicht
wollen. Die wollen in keine Weiterbildung, die wollen nicht nach der Arbeit noch
was investieren, das muss man auch einmal ehrlich sagen.” — ,Es ist ein Thema
von Coaching und Sensibilisieren fir Themen in der Firma. Und wenn sich
Mitarbeiter mit den Produkten und Prozessen auseinandersetzen und iden-
tifizieren kénnen, das Produkt im Ganzen kénnen, dann findet da schon einmal
ein Lernprozess statt, ohne dass es jemand kneisst."

,Das Problem ist, ich hab ja auch Freunde, die ja auch arbeiten gehen, und ich
hab das oft gehort, dass es ein Seminar gibt und die sagen ,pfah, da fahr ich
nicht hin“ und ,wieso muss ich da hin fahren“ und ,das muss er mir zahlen“ und
bla, bla, bla. Was soll er zahlen? Er zahlt eh schon das Seminar. Ganz schlimm
wird es, wenn sie Uber Tag irgendwo hinfahren mussen, Uber Nacht geht
sowieso schon gar nicht. Die wollen nicht nach Graz zu einer Schulung fahren,
und die kannst du auch nicht motivieren, weil die will das nicht.” —,Ich sage, es
ist nicht schwarz/weil3. Wenn man anfangt, mit den Leuten ernsthaft zu kommu-
nizieren, welche Produkte wir da fertigen, wofir werden die gebraucht, wer sind
unsere Kunden, wo sind unsere Schwachpunkte, dann findet eine ldentifikation
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mit dem Produkt statt, und dann sinkt auch diese Hemmschwelle, einmal ,ja“ zu
sagen zu so einer Schulung.

Ich glaube, dass, je langer man das betreibt — das erlebe ich am eigenen Leib:
ich muss keine Werbung mehr machen! Friher bin ich in die einzelnen Gruppen
gegangen und habe diese Schulungsmalinahmen, die Module fir Personlich-
keitsentwicklung vorgestellt und habe wirklich jeden einzeln gecoacht, und in
Abstimmung mit den Vorgesetzten funktioniert das dann auch, und die Leute
sehen auch, dass das funktioniert. Und wenn man das ein paar Jahre macht,
muss man nicht mehr driiber reden.”

In diesen Féllen bedarf es auch der entsprechenden Motivation:

.ich erklare meinen Kolleginnen immer, dass die Chance der Weiterbildung
nicht in erster Linie fir die Firma wichtig ist, sondern auch flrs personliche
Leben. Weil wenn wer die Chance hat, einen social skills Kurs zu machen, der
gut ist, und ich kann dann wirklich Konflikte |6sen und kann mich besser
artikulieren, ...*

4.5.5. Qualifizierungsangebote des AMS

AMS-SchulungsmalBhahmen werden von den Teilnehmerinnen aus mehreren
Grunden als problematisch empfunden: erstens, ist die Bereitschaft des AMS, Wei-
terbildungen zu finanzieren, bei denen man fur langere Zeit nicht fur die Vermittlung
zur Verfugung steht, nicht immer gegeben. Zweitens sind die Inhalte der Qualifizie-
rungsmaflRnahmen meist nicht auf den individuellen Qualifizierungs- oder Aufschu-
lungsbedarf der Arbeitsuchenden abgestimmt. Drittens hangt viel von den verflg-
baren Zeitressourcen und der Bereitschaft der Beraterlnnen ab, sich auf die
individuelle Situation der Arbeitsuchenden einzulassen. Viertens, sind die tUber das
AMS angebotenen Kurse zeitlich zu wenig flexibel und stellen v.a. Personen mit
Versorgungspflichten vor das Problem, dass die Kurszeiten nicht mit den Kinderbe-
treuungspflichten vereinbar sind:

,Das AMS zahlt aber keine Kurse, wenn man ihm nicht zur Verfligung steht. Ich
wollte, weil ich den Kurs fiir medizinische Verwaltung vor sechs, sieben Jahren
gemacht habe, wo das fur mich logisch ist, dass ich, wenn ich mich jetzt wo
vorstelle, fur den einfach nur vom Verkauf komme, also wollte ich einen Kurs
machen, wo ich Phonographie, Schreibmaschine habe, und das ganze wieder
aufgefrischt bekomme. Worauf man mich dann in den Kurs von New Skills
geschickt hat, wo ich jetzt weil3, was das Eisenhower-Prinzip ist, und die ABC-
Analyse, ganz toll, ich hatte keinen einzigen Tag Phonographie, weil3 aber, wer
die Schreibmaschine erfunden hat und wann, kann aber nicht Schreibmaschi-
nenschreiben, weswegen ich eigentlich dort war. Ich hab also was gelernt, aber
nicht das, was ich wollte.

Noch dazu hat man uns erklart, dass diese New Skills Mal3nhahme eben ganz

wichtig mit der Arbeiterkammer, mit Betrieben und mit dem AMS ganz toll

besprochen wurde, und jetzt ganz wichtig: die Firmen wollten ganz explizit,

dass wir Reisekosten abrechnen. O.k., Arbeiterkammer, Firmen, AMS be-
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schliel3t das. Die Reisekostenabrechnungen haben wir kurz gestreift, bei der
Prifung hatten wir aber dann das Eisenhower-Prinzip, das Vier-Ohren-Modell
und solche Sachen, die keinen interessieren, weil eigentlich wollten ja die Fir-
men, dass wir die Reisekostenabrechnungen haben. Die sind untergegangen.
Aber das hat so nicht funktioniert.”

,und wenn man dann zum AMS geht und sagt ,ich habe mir an der WIFI einen
Kurs gefunden, der kostet zwar 3.150,- Euro, aber ich zahl mir den selber*,
worauf mir dann die Tante vom AMS, nachdem ich ein Motivationsschreiben
auch noch abgeben haben missen, sagt die ,ja, das wird nichts werden, welil
der Kurs dauert drei Monate, und da stehen sie uns nicht zur Verfigung. Aber
sie gehen ab Montag zum bfi* - der Kurs dauert auch drei Monate, und was
lerne ich dort? Lebenslauf und Bewerbungen schreiben, was ich schon in drei
anderen Kursen gelernt habe, ich sitze dort fir den Hugo. Seit ich bei dem bfi
Kurs bin, hat sich das AMS kein einziges Mal bei mir gemeldet, also quasi stehe
ich eh nicht zur Verfigung. Da beifl3t sich ja die Katze in den Schwanz! Ich darf
mir einen Kurs, der mir was bringt, nicht selber zahlen®.

.oSeit einem Jahr erzahle ich der Tante beim AMS, dass ich mit Englisch
Probleme hab, weil ich einfach nur Schulenglisch kann, und was kriege ich?
Alles, nur keinen Englischkurs.”

.Ich habe einen Kurs wollen, den ich spezifisch fur mich brauche, der wurde mir
ich glaube vier Monate in Aussicht gestellt — was ich da alles kopiert und
hingeschickt habe! - und im Endeffekt war es dann, er sagt zu mir ,wissen sie,
gestern wurde entschieden, dass es dieses Budget nicht gibt®. Ich hab
geglaubt, ich muss die dort an die Wand drticken!

Und was auch komisch ist: dass meine Beraterin, diesen Kurs, den sie mir
geben wollte — der im Nachhinein betrachtet echt gut war — aber wie sie mir das
erzahlt hat, hab ich gedacht, die setzt mich jetzt in eine Dummenklasse hinein.
»~Ja, da machen sie einen Computerfiihrerschein® - ich bin 44, was brauche ich
einen Computerflihrerschein? Als héatte ich das noch nie gemacht. Glauben sie,
ich mach die Versicherungen mit Stein und Meil3el?

O.k., also sie hat mir irgendwas erklart, so, wie sie es vielleicht einem
16jahrigen erklaren moéchte, und da wehrt sich wohl jeder dagegen. Im
Endeffekt war es eine gute Sache. Wenn sie es nur ein bissl anders erzahlt
hatte! ,,

4.6. Zielgruppenubergreifende Ergebnisse

4.6.1. Zur Arbeitssituation

In allen Fokusgruppen wurde von den Teilnehmerinnen darauf hingewiesen, dass

sich die Anforderungen an die Mitarbeiterinnen in den letzten Jahren laufend erhéht

haben. Die kdrperlichen Belastungen der Tatigkeit nehmen insgesamt ab, die

Belastungen durch Arbeitstempo und Arbeitsdruck nehmen hingegen zu. Zwar gibt
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es in manchen Branchen und Berufen nach wie vor Tatigkeitsbereiche, die bei im
Laufe des Arbeitslebens zu altersbedingten Problemen fuhren (etwa Wirbelsaulen-
probleme durch langes Stehen, Heben und Tragen schwerer Lasten wie etwa im
Handel), eine groRRere Herausforderung sehen die Teilnehmerlinnen aber in der
immer starker geforderten Selbstorganisations- und Selbstmanagementfahigkeit.
Bewaltigt ein/e Mitarbeiter/in die ihm/ihr zugewiesenen Arbeitskontingente nicht in
der vorgesehenen Zeit und ergeben sich daraus Uberstunden, wird das von den
Betrieben vor allem als Mangel an Selbstorganisationskraft gesehen, die Mitarbei-
terinnen fuhlen sich dabei oft allein gelassen.

Die sinkende Mitarbeiterinnenbindung driickt sich auch in der Tatsache aus, dass
Betriebe den Einsatz von Leiharbeitskraften als ,Ausweichstrategie* wahlen, um
sowohl in Bezug auf die Entlohnung, den sozialen Schutz als auch auf die
Weiterbildung Personalkosten einsparen zu kénnen.

4.6.2. Betriebliche Weiterbildungsangebote

Das Ausmald betrieblicher Weiterbildungsangebote ist sehr stark von der Branche
und der GroRRe der Betriebe abhéngig. Im industriell organisierten Produktionsbereich
wird aufgrund des raschen technologischen Wandels, der laufenden Produkt- und
Prozessinnovation grof3en Wert auf permanente Weiterbildung der Fachkrafte gelegt.
Im Dienstleistungsgewerbe hat die Weiterbildung der Mitarbeiterinnen dagegen
keinen ausgepragten Stellenwert. So kodnnen sich etwa Koéche am besten
weiterbilden, indem sie die Betriebe wechseln. In sehr spezifischen und
kundenorientierten Dienstleistungsbereichen (etwa Banken, Versicherungen, aber
auch Hausverwaltungen), die in der Regel auch mittel- bis grof3betrieblich organisiert
sind, gibt es dagegen meist ein breiteres Weiterbildungsangebot.

Generell wird festgehalten, dass die betrieblichen Weiterbildungsangebote in
GroRRbetrieben umfangreicher und vielfaltiger sind als in Klein- und Mittelbetrieben.
Dies hangt allerdings auch mit der hoheren organisatorischen und finanziellen
Belastung, die fur Kleinbetriebe durch betriebliche Weiterbildung entsteht,
zusammen. Betriebe, die eine hohe Mitarbeiterfluktuation aufweisen, bieten zumeist
keine Dbetriebliche Weiterbildung. Zudem fehlt es in Kleinbetrieben oft an dem
Bewusstsein flr die Bedeutung von Weiterbildung.

Auch wenn von Seiten der Unternehmen grundséatzlich Weiterbildungsangebote
bestehen, ist dadurch nicht sichergestellt, dass auch Weiterbildung stattfindet.
Mitunter scheitert die Umsetzung daran, dass die Weiterbildung nicht in der
Arbeitszeit mdglich ist. Dartiber hinaus wird die Eigeninitiative der Mitarbeiterinnen in
Bezug auf Weiterbildung nicht immer geschétzt.

4.6.3. Inhalte betrieblicher Weiterbildung

Die Inhalte der von den Betrieben angebotenen Weiterbildungen vor allem
fachspezifisch und auf die unmittelbare betriebliche Téatigkeit ausgerichtet. Sie sind
daher in ihrer Anwendbarkeit oft auf den Betrieb beschrankt und tragen wenig zur
generellen Hoherqualifizierung der Mitarbeiterinnen bei.
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Personlichkeitsbezogene Ausbildungen oder Weiterbildungen im Bereich der soge-
nannten ,soft skills* riicken erst langsam in den Fokus betrieblicher Weiterbildung.
Zwar steigt die Bereitschaft der Unternehmen, sich mit diesen Weiterbildungsinhalten
auseinanderzusetzen, der Zugang zu Aus- und Weiterbildungen im Bereich der
»social skills“ wird aber nicht allen Teilen der Belegschaft zugestanden.

Vor allem in Gro3betrieben ist ein Umdenken in Bezug auf Weiterbildung feststellbar.
Wurde die Bildungsthematik in friiheren Jahren allein vom Arbeitgeber definiert und
bestimmt, werden mittlerweile vermehrt auch Arbeithehmervertreterinnen von den
Personal- und HR-Abteilungen in die Planung mit einbezogen. In diesen Betrieben ist
auch eine verstarkte Aufnahme von Weiterbildungsaktivitaten zu vermerken, die auf
die Forderung von Selbstbewusstsein, Selbststandigkeit und Teamfahigkeit abzielen.
Als Beispiel dafir mag die Initiative des Arbeiterbetriebsrates eines grof3en Industrie-
konzernes gelten, der Kurse fiir Gebardensprache angeregt hat, weil in der Fertigung
eine nicht unbetrachtliche Zahl von tauben bzw. taubstummen Mitarbeiterinnen
eingesetzt wird. Die Personalentwicklungsabteilung hat diesen Vorschlag
aufgegriffen und umgesetzt. Mittlerweile werden diese Kurse von vielen Mitarbei-
terinnen besucht, was nicht nur in der unmittelbaren Zusammenarbeit zum Abbau
von ,Reibungsverlusten” gefuhrt hat, sondern die Bereitschaft der Belegschaft, sich
mit Menschen in anderen Lebenssituationen auseinanderzusetzen, erhéht hat.

4.6.4. Zugang zu betrieblicher Weiterbildung

Der Zugang zu betrieblicher Weiterbildung ist je nach Betrieb und Branche sehr
unterschiedlich. In vielen Betrieben gibt es keine generellen Zugangsbeschrankun-
gen fur bestimmte Mitarbeiterinnengruppen. Frauen und Méanner, altere und jingere
Personen sowie Voll- und Teilzeitkrafte haben prinzipiell dieselben Weiterbildungs-
maoglichkeiten. Vor allem der Zugang zu Weiterbildungen, die fiir alle Mitarbeiterinnen
verpflichtend sind bzw. den zentralen Zweck der betrieblichen Tatigkeit betreffen,
steht fur alle Mitarbeiterinnen gleichermalfen offen, fiir diese Weiterbildungsangebote
werden die Mitarbeiterinnen auch ,freigestellt”, d.h. die Weiterbildung findet in der
regularen Arbeitszeit statt.

Benachteilungen ergeben sich explizit fur Zeit- und Leiharbeitskrafte, auch befristet
angestellte Personen und Personen, die projektbezogen beschaftigt sind, haben oft
keinen Zugang zu betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten. Auch AuRRendienstmit-
arbeiterinnen und Schichtarbeiterinnen sind — nicht zuletzt aufgrund der spezifischen
Arbeitszeitregelungen und der geringen Anwesenheit im Betrieb bei Weiterbildungen
benachteiligt. In einigen Branchen gibt es aufgrund der starkeren Fokussierung auf
jungere Arbeitskrafte Zugangsbeschréankungen. So werden nach Aussagen von
Teilnehmerinnen an den Fokusgruppen in der Gastronomie altere Mitarbeiterinnen
von bestimmten Weiterbildungsangeboten ausgeschlossen.

Die Selektion des Zugangs zu Weiterbildung erfolgt vielfach Uber innerbetriebliche
Kriterien wie etwa Verkaufserfolge, positive Bewertungen durch Vorgesetzte oder
Dauer der Betriebszugehorigkeit. Weiterbildung wird in diesen Fallen als ,Belohnung”
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eingesetzt und dient auch dazu, um erfolgreiche Mitarbeiterinnen an das Unter-
nehmen zu binden.

4.6.5. Betriebliche Weiterbildungsplanung

Um nachhaltig wirken zu konnen, muss die Weiterbildungsplanung von den
Betrieben ernsthaft betrieben werden. Dies bedingt eine Bedarfserhebung, die
sowohl betriebliche Interessen als auch die Perspektive der Mitarbeiterinnen beriick-
sichtigt. Ein mdgliches Instrument dafir waéaren strukturierte Mitarbeiterinnenge-
sprache, allerdings missten die im Rahmen dieser Gesprache geadul3erten Wiinsche
und Vereinbarungen auch ernst genommen und umgesetzt werden.

In vielen Unternehmen fehlt es aber (noch) an einer mittel- und langfristigen
Weiterbildungs- und Karriereplanung, die Impulse fur Weiterbildungsaktivitdten geht
zumeist von den Fachabteilungen oder den Mitarbeiterinnen selbst aus.

4.6.6. Form, Lage und Dauer von Weiterbildungen

Die Form der Weiterbildungsangebote héangt einerseits vom Umfang und den
Inhalten der Weiterbildung ab und wird andererseits vom Stellenwert bestimmt, den
Weiterbildung generell im Unternehmen besitzt. Langerfristig angelegte Weiter-
bildungsangebote sind eher die Ausnahme, zumeist handelt es sich um Kurse mit
einer maximalen Dauer von drei Tagen. Umfangreichere Weiterbildungsangebote
werden von den Betrieben eher in modularer Form in mehreren Tranchen angeboten.

Die zeitliche Lage der Weiterbildung wird von den Teilnehmerinnen vielfach als
problematisch angesehen. Nur wenn Weiterbildungen vom Betrieb initiiert werden
und fir die spezifischen Tatigkeitsbereiche von zentraler Bedeutung sind, werden sie
in der Arbeitszeit untertags angeboten. Ist dies nicht der Fall, findet Weiterbildung
entweder abends oder in Form von Wochenendseminaren statt. Allerdings wird die
fur die Weiterbildung am Abend oder Wochenende aufgewendete Zeit oft nicht als
Arbeitszeit angerechnet. Selbst wenn eine Anrechnung der Weiterbildungszeit auf
die regulare Arbeitszeit mdglich ist, ergeben sich dadurch mitunter Konflikte (sowohl
mit Vorgesetzten als auch mit Kolleginnen), weil durch die Weiterbildungsangebote
der regulare Arbeitsanfall nicht bewaltigt und daher auf andere Personen ausgelagert
werden muss.

Besonders schwierig ist es fir Personen mit Versorgungspflichten, Weiterbildungs-
angebote anzunehmen oder selbst Weiterbildungsaktivitaten zu setzen, da die Lage,
Dauer und das zeitliche Ausmafld der Weiterbildung oft nicht mit den Rahmen-
bedingungen organisierter Kinderbetreuung oder der Pflege von Angehdrigen
vereinbar ist. Insbesondere fir Alleinerzieherinnen und Frauen, die nach einer
elternkarenzbedingten Unterbrechung wieder auf einer Teilzeitbasis in die Erwerbs-
tatigkeit einsteigen, stellen die oft starren Weiterbildungszeiten ein untiberwindliches
Hindernis dar.

4.6.7. Finanzierung der Weiterbildung

Die Finanzierungslast der Weiterbildung wird in jenen Féllen, bei denen die Betriebe
die Weiterbildung anregen oder anordnen, von den Unternehmen getragen. Bei
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Eigeninitiativen der Mitarbeiterinnen muisse diese die Finanzierung meist selbst
tubernehmen. Selbst wenn es eine grundséatzliche Zusage der Betriebe gibt, sich an
den Weiterbildungskosten zu beteiligen oder diese zu Ubernehmen, ist es die
Erfahrung der Teilnehmerlnnen, dass es fir die Bewilligung einer Finanzierungs-
beteiligung oft sehr lange innerbetriebliche Vorlaufzeiten gibt, sodass sie die Kurse
entweder zur Ganze selbst finanzieren oder zumindest in Vorlage treten mussen.
Daher schrecken die Arbeitnehmerinnen mitunter vor kostenintensiven Weiter-
bildungsaktivitaten zuriick.

4.6.8. Weiterbildungsbereitschaft und —motivation

Grundsatzlich war bei allen Teilnehmerinnen eine Weiterbildungsbereitschaft
gegeben, sie waren auch in der Vergangenheit immer bestrebt, sich weiterzubilden
und auf dem Laufenden zu bleiben. Weiterbildung wird als Moglichkeit gesehen, sich
personlich und beruflich weiterzuentwickeln. Allerdings ist die Bereitschaft, an
Weiterbildungsaktivitaten teilzunehmen von mehreren Faktoren abhéngig:

» Die Mitarbeiterinnen muissen davon Uberzeugt sind, dass die Weiterbildung
sie beruflich oder personlich ,weiterbringt. Der Mehrwert fir die Mit-
arbeiterinnen kann dabei im Erwerb zusatzlicher Kenntnisse oder Fertigkeiten,
in der Anwendbarkeit der Weiterbildungsinhalte fur ihre Tatigkeit im Betrieb
oder einfach in der ,Freude, sich zu entwickeln® liegen.

* Die Weiterbildung sollte aus Sicht der Teilnehmerinnen der Fokusgruppen
immer mit konkreten Anwendungsmaglichkeiten verbunden sein

» Die Weiterbildung soll auch von Seiten des Betriebes ein ernst gemeintes
Angebot sein und nicht als ,Belohnung” eingesetzt werden. Wenn die Mit-
arbeiterinnen das Gefuhl haben, dass auch der Betrieb mit der Weiterbildung
Perspektiven fur die mittelfristige Entwicklung der betroffenen Mitarbeiterinnen
verbindet, werden die Weiterbildungsangebote gerne angenommen.

« Eng damit verbunden ist das Geflihl, dass Weiterbildungsangebote der
Betriebe auch die Wertschatzung der Mitarbeiterinnen durch das Unter-
nehmen ausdriucken.

 Die Sicherung des Arbeitsplatzes oder von Aufstiegschancen erhdhen
ebenfalls die Weiterbildungsbereitschaft der Arbeitnehmerinnen. Monetéare
Anreize allein sind allerdings meist nicht ausschlaggebend.

4.6.9. Mdgliche Barrieren und Erfolgsfaktoren von Weiterbildung

Die haufigsten Barrieren fur die Teilnahme an Weiterbildungsaktivitaten wurden
bereits in den vorangegangenen Abschnitten genannt: die Kosten von (betrieblich
nicht finanzierten) Weiterbildungen, die beschréankte Flexibilitat der Mitarbeiterinnen
in Bezug auf die Kurszeiten im Zusammenhang mit Versorgungspflichten und die
Mehrfachbelastung durch das zu bewaltigende Arbeitspensum, die Weiterbildung
und aulRerberufliche Faktoren wie Versorgungspflichten.

Aus Sicht der Teilnehmerinnen ist es fur den Erfolg von Weiterbildungsaktivitaten
unbedingt erforderlich, dass diese in Abstimmung zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
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nehmerinnen erfolgt und alle Beteiligten (Betrieb, Mitarbeiterinnen und Bildungs-
trager) das erforderliche Mal3 an Flexibilitat aufbringen (kdnnen).

4.6.10. Auswirkungen von Weiterbildungsaktivitaten

Die Erfahrungen der Teilnehmerinnen mit Weiterbildungen sind grundsatzlich positiv.
Viele Teilnehmerinnen erfuhren im Zuge der Weiterbildung eine Verbesserung ihrer
Beschaftigungs- und Arbeitssituation. Die Auswirkungen reichten dabei von einer
Absicherung des eigenen Beschéftigungsverhaltnisses, Uber verbesserte Aufstiegs-
maoglichkeiten, die sich auch in Beforderungen niederschlugen, bis zu monetéren
Zugewinnen, entweder in der Form von Pramien oder in Form einer Neueinstufung
im Gehaltsschema. Betriebliche Weiterbildungsangebote kénnen somit dazu dienen,
stabile Arbeitsverhaltnisse zu schaffen oder bestehende Beschaftigungsverhaltnisse
zu stabilisieren.

Auf die generelle Arbeitsmarktsituation haben betriebliche Weiterbildungsaktivitaten
oft keine grofRen Auswirkungen, weil die Weiterbildungen sehr betriebsspezifisch
sind, die nicht leicht auf Arbeitsplatze in anderen Betrieben umlegbar sind, wahrend
privat absolvierte Weiterbildungen meist breiter angelegt sind und daher die
allgemeine Arbeitsmarktposition der Teilnehmerinnen verbessern.

Als negative Auswirkungen von betrieblichen WeiterbildungsmalRnahmen nannten
einigte Teilnehmerlinnen die Absicht von Betrieben, die Weiterbildung als Mittel zur
Erhohung von Arbeitsbelastung einzusetzen.

4.6.11. Qualifizierung beim AMS

Die Erfahrungen der Teilnehmerinnen mit den Weiterbildungsangeboten von Seiten
des Arbeitsmarktservice sind sehr zwiespaltig. Ein Teil der Teilnehmerinnen betonte,
von ihren Beraterinnen sehr gut betreut zu werden und sehr gezielte Qualifizierungs-
angebote erhalten zu haben. Die Betreuungssituation héangt jedoch von den
betreuenden Personen, deren Arbeitsbelastung und dem regionalen Angebot an
Mallnahmen ab. Bei sehr spezifischen Berufs- und Weiterbildungserwartungen der
Arbeitsuchenden kénnen die Beraterinnen aus dem ihnen zur Verfigung stehenden
Kursangebot oft keine entsprechenden Angebote bieten. Dartber hinaus versuchen
die Beraterlnnen oft, die Personen im bisherigen Berufsfeld unterzubringen bzw. den
Arbeitsuchenden Weiterbildungsangebote fir den bisherigen Tatigkeitsbereich zu
vermitteln, wéahrend Angebote flr eine berufliche Neuorientierung oft nur zégerlich
gegeben werden. Insgesamt entsteht bei den Arbeitsuchenden dadurch der
Eindruck, dass das AMS zu wenig auf individuelle Winsche und Perspektiven
eingeht. Zu dieser Einschéatzung tragen auch sehr lange Abstdnde zwischen den
Betreuungsterminen und haufig wechselnde Beraterinnen bei.

Der Mangel an auf die individuellen Bedurfnisse der Arbeitsuchenden zugeschnitte-
nen Qualifizierungsangebote fihre dazu, dass einzelne Personen zu Kursen zuge-
wiesen wirden, die nur sehr geringen Mehrwert fur die individuelle Qualifikationen
der Arbeitsuchenden hatten. Oft mussten aufgrund der starren Kursarchitektur
,sinnlose* Vorkurse absolviert werden, um die eigentlich gewinschte Ausbildung
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absolvieren zu kdnnen. Auffrischungskurse sind oft zu wenig differenziert und tragen
wenig dazu bei, die individuellen Qualifikationsdefizite reduzieren zu kénnen.

Andererseits sind sich die Teilnehmerinnen an den Fokusgruppen auch der
schwierigen Aufgabe des AMS bewusst, eine sehr groRe Zahl an Personen zu
administrieren und ein Kursprogramm anzubieten, das aufgrund der grof3en Breite an
Berufen und Qualifikationen nicht auf alle Individuallagen abgestimmt sein kann.
Kritisch wurde von einigen Teilnehmerinnen auch angemerkt, dass die angebotenen
Kurse nicht immer als qualitativ hochwertig erlebt werden, was einerseits mit den
involvierten Kosten der Malinahmen und andererseits auch mit einer hdchst
heterogenen Klientel in Verbindung gebracht wird.

Die Kritik fokussierte sich dabei auf Malinahmen wir Trendwork, IT-Works und Job-
Transfair, in denen es nach Aussage von Teilnehmerinnen oft lange und ineffiziente
Orientierungsphasen und viele Leerlaufe gebe und am Ende eine Art ,Zwangs-
vermittlung® in niedrig qualifizierte und entlohnte Leiharbeitsverhaltnisse stiinde.

Positive Erfahrungen wurden mit Arbeitsstiftungen gemacht: diese MalRnahmen
boten ausreichend Zeit und Raum, um neue Berufe zu erlernen, sich neu zu
orientierten und erfolgreich in den Arbeitsmarkt wiedereinsteigen zu kénnen.

Alle Teilnehmerinnen sind sich aber bewusst, dass auch die Eigeninitiative der
Arbeitsuchenden notwendig ist, um im Rahmen einer Betreuung durch das AMS
erfolgreiche Weiterbildung absolvieren zu konnen. Daher sollten Arbeitsuchende
selbststandig Weiterbildungsmaoglichkeiten recherchieren, Alternativen ausloten und
konkrete Kostenvorschlage einholen. Wenn die vorgeschlagenen Weiterbildungs-
aktivitaten von den Beraterlnnen vor dem Hintergrund der aktuellen Arbeitsmarkt-
situation als sinnvoll eingestuft werden, findet sich meist auch eine Finanzierungs-
maoglichkeit.
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5. Vorschlage und Empfehlungen

5.1.Vorschlage und Forderungen der Teilnehmerinnen

Im Rahmen der einzelnen Fokusgruppendiskussionen wurden von den Teilneh-
merinnen folgende Vorschldge und Forderungen formuliert:

Weiterbildungsangebote sollten grundsétzlich einen modularen Aufbau
aufweisen. Dies erleichtert es Betrieben, Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
suchenden, auch umfangreichere Weiterbildungen erfolgreich zu absolvieren.
Die Methoden des Lehrens und Lernens missen starker auf die einzelnen
Zielgruppen (Geschlecht, Alter, Bildungsstand) angepasst werden.

Die Rahmenbedingungen fur betriebliche Weiterbildung sollten insbesondere
fur Kleinbetriebe verbessert werden. Dazu zéhlen umfangreichere Forderun-
gen fur Weiterbildungsaktivitaten, Bildungszuschisse und die Unterstitzung
bei der Realisierung von Ersatzarbeitsverhaltnissen (etwa fur Personen, die
eine Bildungskarenz in Anspruch nehmen).

Weiterbildung stellt fir Kleinbetriebe oft auch eine organisatorische und
finanzielle Herausforderung dar. Qualifizierungsverbinde stellen eine
Mdglichkeit dar, dass auch Kleinbetriebe die fur eine kostenguinstige Durch-
fuhrung von Kursen notwendige Zahl an Schulungsteilnehmerinnen stellen
konnen und die Organisation derartiger Weiterbildungen bewaltigen kbnnen.
Fur die Verwertbarkeit von Weiterbildungsangeboten ist es unerlésslich, dass
die Weiterbildungsaktivitaten durch Zertifikate dokumentiert werden, die
allgemein anerkannt sind und auch far die inner- und auf3erbetriebliche
Erwerbslaufbahn genutzt werden kénnen.

Weiterbildungsangebote missen, unabhéngig, ob sie als betriebliche Weiter-
bildung, als private Weiterbildung oder als Qualifizierungsmalinahme des
AMS stattfinden, qualitativen Mindeststandards entsprechen.

Betriebliche Weiterbildung sollte sich nicht auf fach-, berufs- und betriebs-
spezifische Inhalte beschranken, sondern auch soziale Kompetenz, ,social
skills* und ,soft skills* berlcksichtigen und ,ganzheitlicher* gesehen und
geplant werden.

Fur Arbeitnehmerinnen sind Weiterbildungsangebote ohne entsprechende
zeitliche Ressourcen oft nicht nutzbar. Aus Sicht der Teilnehmerinnen sollte
es ein gesetzlich verankertes ,Recht auf Weiterbildung“ und eine verpflich-
tende Freistellung fur Weiterbildung geben.

5.2. Empfehlungen und Schlussbemerkungen des Projektteams

Die Fokusgruppendiskussion haben gezeigt, dass

Betriebe sich in stark unterschiedlichem Ausmal’ fur die Weiterbildung ihrer

Mitarbeiterinnen engagieren. Die Bereitschaft zu betrieblicher Weiterbildung

hangt sehr stark von der Branche und der GroéR3e der Unternehmen ab. Klein-

betriebe sehen sich vielfaltigen Herausforderungen (sowohl in der Finan-
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zierung von Weiterbildungen als auch in der organisatorischen Bewaéltigung
von Weiterbildungen wahrend der Arbeitszeit) gegentber.

* Weiterbildung wird von den Betrieben vielfach immer noch auf fachspezifische
Inhalte fokussiert, die Férderung sozialer und personlicher Kompetenzen im
Rahmen betrieblicher Weiterbildung rickt zwar (v.a. bei Grof3betrieben)
starker in das Blickfeld der weiterbildungsplanenden Entscheidungstrager, hat
aber aus Sicht der Arbeitnehmerinnen noch einen zu geringen Stellenwert

* Die Weiterbildungsbereitschaft der Arbeitnehmerinnen hangt sehr stark von
dem personlichen Nutzen, die der/die Einzelne daraus ziehen kann ab.
AuRerdem wird die Weiterbereitschaft auch davon beeinflusst, wie Weiter-
bildungsangebote an die Mitarbeiterinnen herangetragen werden. Wenn damit
die Wertschatzung des Unternehmens und eine Perspektive fir die Entwick-
lung der jeweiligen Mitarbeiterinnen im Betrieb verbunden wird, sind die
Arbeitnehmerinnen meist gerne bereit, an WeiterbildungsmalRnahmen
teilzunehmen.

* Weiterbildung wird nicht als Garantie fur innerbetrieblichen Aufstieg oder eine
Stabilisierung der Beschaftigung gesehen, sondern eher als ein Weg, nicht
gegenuber anderen Mitarbeiterinnen zurtckzufallen.

» Die Teilnehmerlnnen an den Weiterbildungen konnen auf vielfaltige
Weiterbildungsaktivitaten verweisen, bei denen sie selbst initiativ waren. Die
selbst geplante Weiterbildung wird auch meist als langfristig gewinnbringender
angesehen.

» Trotz grundsatzlicher Weiterbildungsbereitschaft der Teilnehmerinnen stol3en
sie bei der Realisierung von Weiterbildungen oft auf Probleme, die sich vor
allem aus dem zeitlichen Ausmalf’ und der zeitlichen Lage von Weiterbildun-
gen ergeben. Vor allem Weiterbildungen, die aul3erhalb der regularen
Arbeitszeit angesetzt sind (also Abend- und Wochenendkurse), konnen
aufgrund der zu hohen Gesamtbelastung (Arbeit, Ausbildung, Familie) oder
aufgrund von der Nichtvereinbarkeit mit Versorgungspflichten oder fehlenden
Kinderbetreuungsmadglichkeiten oft nicht wahrgenommen werden.

* Die Qualifizierungsangebote von Seiten des AMS werden grundsatzlich als
positiv gesehen, Probleme ergeben sich aus dem oft zu unspezifischen
Angebot oder der mangelnden Flexibilitat des AMS in Bezug auf gewlnschte
Weiterbildungsinhalte. Die fur die einzelnen Arbeitsuchenden zur Verfiigung
stehenden Weiterbildungsangebote von Seiten des AMS orientierten sich
meist primar an der bisherigen Erwerbstatigkeit und bertcksichtigen zu wenig
die beruflichen Perspektiven oder Umorientierungswiinsche der Arbeitsuchen-
den.

« Die oft unzureichende Uberstimmung zwischen den Weiterbildungswiinschen
der Arbeitsuchenden und den Kursangeboten bzw. den Inhalten der Qualifizie-
rungsprogramme fihrt zu Unzufriedenheit der Teilnehmerinnen und senkt die
Weiterbildungsbereitschaft der Arbeitsuchenden. Zu dieser Unzufriedenheit
tragen auch die nicht immer erflllten Mindeststandards hinsichtlich der
Ausbildungsqualitat einzelner Qualifizierungsprogramme bei.
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Auf der Basis der Befunde aus den Fokusgruppendiskussionen (und unter
Berucksichtigung der Ergebnisse des Vorprojektes) empfiehlt das Projektteam,

o Strategien zur starkeren Forderung betrieblicher Weiterbildung in Klein-
betrieben zu entwickeln. Dabei kommen sowohl die Forderung einzelner
Weiterbildungsaktivitaten als auch die starkere organisatorische und
finanzielle Unterstitzung von Qualifizierungsverbiinden in Betracht

* Moglichkeiten der gesetzlichen oder kollektivvertraglichen Verankerung eines
Rechts auf Weiterbildung und damit verbunden einer verpflichtenden
Weiterbildungsfreistellung im Ausmald von einer Arbeitswoche auszuloten

* Neue Formen der Weiterbildungsfinanzierung anzudenken. Das Projektteam
verweist in diesem Zusammenhang auf ein Projekt, das vom &ibf im Auftrag
des Bundeskanzleramtes, des Bundesministeriums fur Arbeit, Soziales und
Konsumentenschutz und der Arbeiterkammer, erstellt wurde.

* Rahmenbedingungen fur betriebliche Weiterbildung (in Bezug auf die zeitliche
und Ortliche Lage sowie zeitliches Ausmal3) zu schaffen, die es Mitarbeiterin-
nen erleichtern, derartige Weiterbildungsangebote aktiv anzunehmen.

* In den New-Skills-Fachkursen den Anteil von Lehr- und Lerneinheiten, die sich
auf soziale und personliche Kompetenzen beziehen, zu starken und nach
Maoglichkeit auch Betriebspraktika als integrativen Bestandteil in den Curricula
zu verankern.

* Die Beratung und Betreuung von Arbeitsuchenden in Bezug auf Qualifizierung
im Rahmen der organisatorischen und finanziellen Méglichkeiten des Arbeits-
marktservice starker zu individualisieren.

 Die von Seiten des Arbeitsmarktservice bereitgestellten Qualifizierungspro-
gramme noch starker zu modularisieren, um (bei der gebotenen Notwendigkeit
einer auf Breitenwirkung ausgerichteten Qualifizierungsstrategie) den
spezifischen Nutzen potenzieller Teilnehmerinnen zu erhéhen.

* Die Weiterbildungsplanung fir Arbeitsuchende noch starker als bisher
gemeinsam mit den Arbeitsuchenden durchzufiihren und dabei (im Rahmen
der budgetaren Maoglichkeiten) auf die Winsche und Vorschlage der
Arbeitsuchenden einzugehen.

Die beiden Projekte ,Erfassung von Arbeitnehmerinnen-Gesichtspunkten bei der
Identifizierung ,zukUnftiger Qualifikationsbedarfe” und ,Fokusgruppen mit Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitsuchenden zu thematischen Schwerpunkten® haben die
Sicht der Arbeitnehmerinnen zur Weiterbildungssituation sowohl aus einer branchen-
/berufsbezogenen als auch aus einer zielgruppenbezogenen Perspektive ausge-
leuchtet. Vom Standpunkt des Projektteams erscheint eine Fortsetzung der Projekt-
reihe zu den Fokusgruppen nicht sinnvoll. Vielmehr wére zu Uberlegen, die auf die
New-Skills-Fachkurse bezogenen Erfahrungen, Einschatzungen und Meinungen der
Teilnehmerinnen im Rahmen einer methodisch umfassenderen Evaluation (unter
Einbeziehung einer begleitenden Evaluation eines Panels von Teilnehmerinnen) zu
erheben.
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