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abz*austria — kompetent flr frauen und wirtschaft

abz*austria ist ein nicht gewinnorientiert wirtschaftender Verein zur Férderung von Arbeit (a), Bildung
(b) und Zukunft (z) von Frauen und das groRte Frauenunternehmen Osterreichs. Durchschnittlich 140
Mitarbeiterinnen engagieren sich fir die Gleichstellung von Frauen und M&nnern am Arbeitsmarkt und
entwickeln Losungen in finf Kompetenzfeldern:

= Gender Mainstreaming und Diversity Management
= Vereinbarkeit Beruf.Familie.Privatleben

= Arbeit.Jugend.Alter

= Lebenslanges Lernen

= Arbeit.Migration.Mobilitat

Seit der Griindung 1992 ist abz*austria auf gesellschaftlichen Nutzen ausgerichtet, es ist Ziel, win-win-
Situationen fur alle zu schaffen. Die Spezialisierung liegt im Bereich Gleichstellung von Frauen und
Ménnern in der Wirtschaft, in der Herstellung von Vielfalt und gleichen Chancen am Arbeitsmarkt und
in der Entwicklung von nachhaltigen, wertorientierten Lésungen fir komplexe Herausforderungen. Die
Angebote richten sich dabei an Frauen und — immer mehr — in wirkungsvollen Segmenten auch an
Manner, dartber hinaus an Unternehmen und Entscheidungstragerinnen aus Politik und
Wissenschaft.

Gesamtkoordination learn forever: EB Projektmanagement GmbH

' F learn forever wird geférdert aus Mitteln des Europaischen Sozialfonds
a I BM und aus Mitteln des Bundesministeriums fir Bildung und Frauen.
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learn forever — das Expertinnennetzwerk

Seit 2005 arbeiten Expertinnen aus den Bereichen Erwachsenenbildung, feministische Bildung,
Bildungsmanagement und Bildungsberatung, Gender Mainstreaming, Genderforschung,
Unternehmensberatung und Begleitung von Veranderungsprozessen im Netzwerk learn forever
organisationenubergreifend zusammen. learn forever hat sich zum Ziel gesetzt, die
Weiterbildungsbeteiligung von Frauen zu erh6hen, die aus unterschiedlichen Griinden keinen Zugang
zu formellen Lernprozessen und zu gangigen Angeboten der Erwachsenenbildung haben. Diese
bildungsbenachteiligten Frauen sind gefahrdet, den Anschluss an die Wissens- und
Informationsgesellschaft zu verlieren. learn forever macht Bildungsbedirfnisse und -bedarfe von
bildungsbenachteiligten Frauen sichtbar, setzt Lernangebote um, die den (Wieder-)Einstieg ins Lernen
ermoglichen, verbreitet und transferiert die Modelle und férdert damit die Implementierung von neuen
Lernkulturen in Einrichtungen der Erwachsenenbildung.

Informationen zu learn forever: www.learnforever.at


http://www.learnforever.at/
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EINLEITUNG

Die gsterreichische Bundesregierung hat sich mit LLL:2020 - Strategie zum lebensbegleitenden
Lernen® unter anderem die strategischen Ziele gesetzt, die Erwerbstatigenquoten der 55- bis 64-
Jahrigen, die Weiterbildungsbeteiligung von Menschen mit Pflichtschule als hochstem Abschluss
sowie allgemein die Weiterbildungsbeteiligung aller zu erhéhen. Mit dem Ziel, die
Weiterbildungsbeteiligung von unterschiedlichen Gruppen von bildungsbenachteiligten Frauen zu
erhéhen, wirkt learn forever seit 2005 mit unterschiedlichen Aktivitaten an dieser Strategie mit. Um
bildungsbenachteiligten Frauen die Teilhabe an allen gesellschaftlichen Prozessen, am Arbeitsmarkt
und in der Wissensgesellschaft zu ermdglichen, werden Uber die strategischen Leitlinien der LLL-
Strategie hinausgehend die Strategien der Initiierung und Férderung von autonomem und
selbstgesteuertem Lernen, von umfassender Férderung der Medienkompetenz und der
Selbstermachtigung der Lernerinnen verfolgt.

Im Rahmen der Modellentwicklungen und dem Forschungsvorhaben bei learn forever standen jeweils
spezifische Gruppen von bildungsbenachteiligten Frauen im Zentrum. So hat abz*austria bis 2013
beispielsweise ein innovatives, niederschwelliges Lernangebot fir junge bildungsbenachteiligte
Frauen in Wien entwickelt. Um diesen die Themen Lernen und Weiterbildung néher zu bringen, wurde
ein Angebot konzipiert, das sich aus Prasenz-Workshop, aufsuchender Bildungsarbeit im 6ffentlichen
Raum sowie die Nutzung von Social Media Tools zusammensetzt.®

In der aktuellen Phase der Arbeit im Netzwerk learn forever knupfte abz*austria an diese Erfahrungen
und das Know-how an und widmete sich wieder bildungsbenachteiligten Frauen in Wien. Doch
diesmal lag der Fokus auf der spezifischen Situation von bildungsbenachteiligten Frauen ab 50 bis
zum Ubergang in die Pension. Weiterbildungsabstinenz, geringe Chancen am bzw. Zugangsbarrieren
zum Arbeitsmarkt sind bei Frauen dieser Altersgruppe, ebenso wie bei den jingeren Frauen,
wesentliche Benachteiligungsfaktoren.

Ziel unseres Projekts war es, Grundlagen fir die Bildungsarbeit mit bildungsbenachteiligten Frauen im
Alter von 50plus zu entwickeln und Empfehlungen abzugeben, wie diese Frauen in Lernprozesse
gebracht bzw. gehalten werden kénnen und wie die Erwerbsfahigkeit bzw. die Teilhabe an der
Wissensgesellschaft geférdert werden kdnnen.

= Folgende Fragestellungen haben uns dabei geleitet:

=  Welche Einstellungen/Haltungen gegeniuber Weiterbildung haben Frauen im Alter von 50plus?

= Welche Themenfelder interessieren sie? Was sind ihre Lernbedurfnisse?

=  Welche Barrieren gibt es hinsichtlich der Teilnahme an Weiterbildungsangeboten?

= Welche Lernsettings und Formate wiinschen sich Frauen im Alter von 50plus?

= Wie kdnnen die Chancen von Frauen im Alter von 50plus am Arbeitsmarkt erhéht werden?

=  Welche Malinahmen sind dafir auf Ebene der Gesellschaft und der Bildungsorganisationen
notwendig? Welche Angebote sind sinnvoll?

! Republik Osterreich (2011): Strategie zum lebensbegleitenden Lernen in Osterreich. LLL:2020, online unter:
http://www.esf.at/esf/wp-content/uploads/LLL-Strategiepapier_20111.pdf, Stand: 05.03.2014

2 7u den Zielen und Inhalten von learn forever, siehe:

http://learnforever.at

% Denk, Natalie/Holder, Eva/Loucky-Reisner, Birgitta (2012): Zukunftswege. Spielend an mein Ziel! Gamebased
Learning fur junge Frauen, online unter http://learnforever.at/uploads/unsere-fachliteratur-zum-

download_28 3936604173.pdf, Stand 27.08.2013


http://learnforever.at/uploads/unsere-fachliteratur-zum-download_28_3936604173.pdf
http://learnforever.at/uploads/unsere-fachliteratur-zum-download_28_3936604173.pdf
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=  Welche Lernformate braucht es, damit Frauen im Alter von 50plus die notwendigen
Kompetenzen fir das ,Lebenslange Lernen“ aufbauen kénnen und ihre Teilhabe an der
Wissensgesellschaft gestéarkt wird?

=  Wie werden Frauen in diesem Alter wieder in Lernprozesse gebracht und dort gehalten?

=  Welche Strategien zur Zielgruppenerreichung braucht es fir bildungsbenachteiligte Frauen im
Alter von 50plus in Wien?

Um diesen Fragestellungen nachzugehen, wurden zuerst wichtige Erkenntnisse aus einschlagiger
Literatur und Datenanalysen zusammengefasst. Dabei konnten wir auch auf die Erfahrungen von
abz*austria zurlickgreifen. abz*austria hat sich bereits 2005 bis 2007 im Rahmen der EQUAL
Entwicklungspartnerschaft AGEpowerment intensiv mit der Altersgruppe 45plus auseinandergesetzt.

Die Recherche bhildete die Grundlage fir Erhebungsworkshops mit Frauen im Alter von 50plus und fur
Fachgesprache zum Thema. Auf Basis der so gewonnenen Erkenntnisse wurden Empfehlungen
abgeleitet. Diese beziehen sich schwerpunktmafiig auf den Wirkungsbereich von
Bildungsorganisationen. Es werden aber auch andere Themenfelder angesprochen, wie etwa
arbeitsmarktpolitische oder gesellschaftliche Herausforderungen.

Im nunmehr vorliegenden Bericht stellen wir zunachst die Ergebnisse der Literaturrecherche dar, um
anschlieBend zentrale Ergebnisse der Erhebungen und daraus abgeleitete Empfehlungen
darzustellen.

1. BILDUNGSBENACHTEILIGTE FRAUEN IM ALTER VON
S0PLUS

Im Interesse unseres Projekts standen bildungsbenachteiligte Frauen im Alter von 50plus in Wien —
mit dem Fokus auf die Lebensphase ab 50 bis hin zum Pensionsantritt. Dabei handelt es sich nicht um
eine einheitliche, sondern vielmehr um eine heterogene Gruppe. Dies betrifft etwa das konkrete Alter,
die Lebensbiografie, die ethnische Zugehdrigkeit oder die spezifische Lebens- oder Familiensituation.

Frauen im Alter von 50plus als eine Zielgruppe zu definieren ist eine kunstliche Einengung, die
vorgenommen wird, um die Bildungs- und Lernbedirfnisse dieser Gruppe in den Blick zu nehmen und
geeignete Rahmenbedingungen, Lern- und Lehrmethoden flr die Bildungsarbeit ableiten zu kénnen.
Dabei ist jedoch stets die Diversitat der Frauen zu berlcksichtigen.

.Das Bewusstmachen, Hinterfragen und Aufbrechen gangiger, stereotyper Altersbilder 6ffnet den
Blick fur die Vielfalt und Unterschiedlichkeit, die sichtbar wird, wenn wir uns naher mit der - oft
unreflektiert homogen dargestellten - Gruppe der Alteren befassen.* 4

4 Das Zitat stammt aus der Broschiire ,pssst... IHRE Chance!, die auf die besondere Situation und Vorziige
Lalterer® Arbeitsnehmerinnen aufmerksam macht. Diese wurde von abz*austria mit den Teilnehmerinnen des
Lehrgangs ,Lernen bewegt* erarbeitet: abz*austria (Hrsg.) (2007), psssst... IHRE Chance! Frauen 45 plus,
AGEpowerment
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1.1. Weiterbildungsabstinenz und Bildungsbenachteiligung

Lebenslanges Lernen und Bildung im Alter von 50plus betrifft in Osterreich eine stetig wachsende
Personengruppe. Die Gesamtbevolkerung wird in den kommenden Jahrzehnten betrachtlich
ansteigen. Wahrend Anfang 2012 noch rund 8,44 Mio. Menschen in Osterreich lebten, dirfte die
Einwohnerinnenzahl bis 2060 auf knapp 9,4 Mio. ansteigen. Der starkste Zuwachs wird allerdings in
der Altersgruppe 65plus erwartet, denn etwa 2020 wird die ,Baby-Boomer-Generation® das
Pensionsalter erreichen.’

Bei der Beschéftigung mit der Weiterbildungsbeteiligung ist zunéchst zwischen formaler und nicht
formaler Bildung zu unterscheiden. Diese beiden Bildungsformen beschreibt die Kammer fir Arbeiter
und Angestellte wie folgt:

,Formale Bildung wird als die Bildung definiert, die durch das System der Schulen, Universitéaten
und anderen Bildungseinrichtungen des formalen Bildungssystems vermittelt wird, sie stellt
normalerweise eine aufeinander aufbauende Abfolge von Vollzeitunterricht fir Kinder und junge
Menschen dar.

Nicht formale Bildung wird definiert als organisierte und fortgesetzte BildungsmalRnahme, die nicht
genau den vorstehenden Definitionen der formalen Bildung entspricht. Somit kann die nicht
formale Bildung sowohl innerhalb als auch auf3erhalb von Bildungseinrichtungen stattfinden und
sich an alle Altersgruppen wenden.®

Der Bereich der nicht formalen Bildung ist also sehr wesentlich bei der Auseinandersetzung mit der
Beschaftigung mit Bildung im Alter von 50plus. Eine weitere relevante Unterscheidung ist jene
zwischen beruflichen bzw. betrieblichen Weiterbildungsangeboten und Angeboten der allgemeinen
Erwachsenenbildung. Dartiber hinaus gibt es auch die informelle Bildung. Damit sind
Bildungsprozesse angesprochen, die unabhangig oder parallel zu dezidierten Bildungsmal3hahmen
stattfinden. Diese laufen meist nicht strukturiert, nicht intendiert bzw. beildufig im taglichen Leben ab.
Oft werden sie auch nicht bewusst als Wissenserweiterung oder Steigerung der eigenen
Kompetenzen und Fahigkeiten wahrgenommen.

Laut der Erwachsenenbildungserhebung 2011/2012 von STATISTIK AUSTRIA ist die Altersgruppe
55plus jene mit der hdchsten Weiterbildungsabstinenz. Gerade altere und gering qualifizierte
Personen bzw. Personen mit maximal Pflichtschul- oder Lehrabschluss nehmen am seltensten an
Weiterbildungsangeboten teil. Nicht-deutsche Muttersprache, niedriges Einkommen sowie
mangelhafte PC- und Internet-Kenntnisse sind zusatzliche hemmende Faktoren.’ Kolland spricht
daher von einer ,Bildungsbenachteiligung im Alter* und weist auf die Gefahren verstarkter sozialer
Exklusion hin, die dadurch entstehen.?

Verglichen mit anderen OECD-Landern liegt Osterreich mit 42% bei der Teilnahme von Erwachsenen
im Alter von 25-64 Jahren an formalen und nicht formalen BildungsmalRnahmen knapp tber dem

® vgl. STATISTIK AUSTRIA (2012b): Osterreich. Zahlen. Daten. Fakten, online
unter:http://www.statistik.at/web_de/services/oesterreich_zahlen_daten_fakten/, Stand: 13.05.2013

6 Kammer fUr Arbeiter und Angestellte (2014), FRAUEN-BILDUNG-ARBEITSMARKT. Die Entwicklung der
Qualifikationsstruktur von Frauen und Mannern 1981 — 2010 in Osterreich und Wien, online unter:
http://media.arbeiterkammer.at/PDF/Studie_Frauen_Bildung_Arbeitsmarkt.pdf, Stand: 05.03.2014

! Vgl. STATISTIK AUSTRIA (2013b), Erwachsenenbildungserhebung 2011/2012 (Adult Education Survey, AES),
STATISTIK AUSTRIA, Wien

8 Vgl. Kolland, Franz (2007), Endbericht. Lernbedirfnisse und Lernarrangements von &lteren Menschen, online
unter:
http://www.bmask.gv.at/cms/site/attachments/8/5/7/CH2233/CMS1218112881779/kolland.lernbeduerfnisse_im_al
ter%5B1%5D.pdf, Stand: 10.07.2013



http://www.statistik.at/web_de/services/oesterreich_zahlen_daten_fakten/
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OECD-Durchschnitt (etwa 40%).9 Laut der Erwachsenenbildungserhebung 2011/2012 von STATISTIK
AUSTRIA haben nur 1,9% der 55- bis 64-Jéhrigen innerhalb der letzten 12 Monate an einer formalen
Weiterbildung teilgenommen. Auch bei der Beteiligung an nicht-formaler Bildung ist der Anteil der 55-
bis 64-Jahrigen mit 35,2% deutlich geringer als im Durchschnitt (49,3%)."

~Wir leben in einer Bildungs- und Wissensgesellschaft, in der Bildung und Ausbildung die langfristigen
Lebenschancen der Mitglieder der Gesellschaft entscheidend beeinflussen“™, konstatiert Kolland:
,Lebenslanges Lernen® und ,aktives Altern® sollen die gesellschaftliche Teilnahme bis ins hohe Alter
aufrechterhalten und gewahrleisten. Bereits heute umfasst die Zeitspanne zwischen Pensionseintritt
und Ableben durchschnittlich mehr als zwanzig Jahre.

.Menschen haben heute zum ersten Mal in der Geschichte der Menschheit die Méglichkeit, bei
guter Gesundheit und sozial abgesichert ein héheres Alter zu erreichen. Das bedeutet auch, dass
wir sowohl die Chance als auch die Aufgabe haben, einen ganzen Lebensabschnitt selbst
gestalten zu kdnnen. Es geht dabei um Mitwirkung, Mitgestaltung und Gestaltung der Zukunft —
der eigenen und der unserer Gesellschaft. Ein wesentlicher Beitrag zur Sicherung der Teilhabe
und Chancengleichheit sind die Aktivitaten im Bereich des lebenslangen Lernens und der Bildung
fur Altere.“*?

Bildungsbenachteiligte Frauen insgesamt sind mit komplexen Ausschlussmechanismen und
Zugangsbarrieren in Bezug auf Weiterbildung konfrontiert. learn forever bezieht sich hierbei auf die
von Briining*® beschriebenen vier Ebenen:

= strukturelle Ebene/Bildungseinrichtungen, etwa hinsichtlich Kosten, inhaltliche und zeitliche
Ausrichtung der Lernangebote, Gestaltung der Lernorte, Einsatz von Lehr-/Lernpersonal

= subjektive Ebene, etwa Bildungsbiographie und Lernerfahrungen, Werthaltungen

= soziale Strukturen, etwa Erwerbsstatus, regionale und soziale Zugehdrigkeit, Mobilitét,
Familienstatus, Alter

= gesellschaftspolitische Strukturen, etwa Geschlechterpolitik, Bereitstellung von Infrastruktur
und Ressourcen fur Bildung

Eine Auseinandersetzung mit diesen vielfaltigen Barrieren ist wesentliche Voraussetzung fur die
Gestaltung von zielgruppengerechten Angeboten.

Wenn im Folgenden von bildungsbenachteiligten Frauen gesprochen wird, sind dies — hach dem
Verstandnis von learn forever — Frauen mit

= ..niedrigem Bildungsabschluss (maximal Abschluss einer berufsbildenden mittleren Schule
oder Lehre) oder mit einer nicht am Arbeitsmarkt verwerteten Erstausbildung

= ...mit keiner oder einer nur geringen Teilnahme an Weiterbildung

= ...mit keinen oder nur geringen IKT-Kenntnissen, die damit sowohl in ihren beruflichen

Moglichkeiten begrenzt als auch von zeitgeméafRen Instrumenten der Weiterbildung
ausgeschlossen sind oder

= ...mit geringem Selbstbewusstsein bezliglich der Einschatzung ihrer Lernkompetenzen,
Fahigkeiten und Ressourcen™

9 Vgl. OECD (2011), Bildung auf einen Blick 2011. OECD-Indikatoren, online unter:
http://www.oecd.org/education/skills-beyond-school/48631632.pdf, Stand: 05.03.2014

%ygl. STATISTIK AUSTRIA (2013b)

™ Kolland, Franz (2007)

12 Waxenegger, Andrea hamens der Projektgruppe Lernen im spéateren Lebensalter (Hrsg.) (2011), Lernen und
Bildung im spéateren Lebensalter. Leitlinien und Prioritéten, Karl-Franzens-Universitat, Graz

13 Vgl. Bruning, Gerhild (2002), Benachteiligte in der Weiterbildung, In: Briining, Gerhild/Kuwan, Helmut,
Benachteiligte und Bildungsferne — Empfehlungen fur die Weiterbildung, Bielefeld
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Bildungsbenachteiligung hat viele Facetten. Wie bereits erwahnt, ist Bildungsbenachteiligung gerade
im Alter von 50plus ein bedeutendes Thema und die Weiterbildungsbeteiligung besonders gering.
Dafur kénnen unterschiedliche Ursachen benannt werden. Hinderlich wirken sich laut Literatur etwa
»eine geringe Beteiligung an beruflichen Qualifizierungsmalinahmen, ein unginstiger
Gesundheitszustand, ein negatives Altersbild, eine periphere Wohnlage und eine ungiinstige
Lernbiographie“15 aus. Die wichtigste Einflussvariable ist jedoch der Bildungsstand. ,Bildung verstarkt
Bildung im Alter: Das Bildungsniveau ist starkster Indikator fur Partizipation an Bildung und
Engagement.“16

Diese Feststellung macht auch die OECD-Studie ,Bildung auf einen Blick 2011 ,,Im Durchschnitt
nehmen Absolventen des Tertiarbereichs in den OECD-Landern an dreimal so vielen
Unterrichtszeitstunden in nicht formalen BildungsmaRnahmen Teil als Erwerbstétige mit einem
niedrigeren Bildungsstand.“'” Zudem zeigt die Studie, dass die Bildungsbeteiligung mit dem Alter stark
abnimmt. In den OECD-Lé&ndern ist die Wahrscheinlichkeit, im Alter von 25-34 Jahren an
Bildungsangeboten teilzunehmen, doppelt so hoch wie bei Personen im Alter von 55 bis 65 Jahren.
Auch beziglich der Bemuhungen um Informationssuche zu Bildungsangeboten liegen die Jiingeren
(25-34 Jahre) mit 38 Prozent deutlich vor den 55- bis 64-Jéhrigen. Aber auch hier hat der
Bildungsstand einen deutlichen Einfluss. Absolventinnen des Tertiérbereichs bemuihen sich dreimal
haufiger um Informationen als Personen mit niedrigem Bildungsstand.18 Zudem haben Frauen ab 55
im Vergleich zu gleichaltrigen Mannern tendenziell niedrigere Bildungsabschlisse. Eine Erhebung des
AMS zeigt, dass knapp zwei Drittel der beim AMS vorgemerkten Frauen im Alter von 55 bis 59 Jahren
nur Pflichtschulabschluss und 22,9% einen Lehrabschluss aufweisen. Bei den Mannern in dieser
Altersgruppe sind es hingegen 45% mit Pflichtschulabschluss und 40,5% mit Lehrabschluss.®

1.2. Arbeitsmarktsituation

Die Erwerbstatigkeitsquote sinkt mit zunehmendem Alter der Personen drastisch. Wéahrend in der
Altersgruppe 35-44 87,3% und in der Altersgruppe 45-54 85,7% erwerbstétig sind®, sind dies in der
Altersgruppe 55-64 63,8% und in der Altersgruppe 60—64 nur noch 21,2%. Einen deutlichen
Unterschied gibt es auch zwischen Frauen und Mannern. Bei Mannern betragt die
Erwerbstatigkeitsquote im Alter von 55-59 Jahren und 60—-64 Jahren 73,8% bzw. 28,6% bei Frauen
lediglich 52,3% bzw. 14,2%.%" Die 6sterreichische Erwerbstatigkeitsquote Alterer z&ahlt damit zu den
geringsten in Europa. Speziell gilt dies fur Frauen und Manner ab 50 in den unteren und mittleren
Quialifikationsbereichen.

,Hintergrund dafir ist der Umstand, dass Osterreich langere Zeit versucht hat, den in Folge des
wirtschaftlichen Strukturwandels drohenden Arbeitsmarktproblemen durch Reduktion des

!* Siehe learn forever, online unter:

http://learnforever.at/, Stand: 27.08.2013

% Kolland, Franz/Klingenberg Heinrich (2011), Lebenslanges Lernen im spateren Lebensalter. Grundlagen und
Begriffsklarungen, in: Waxenegger, Andrea namens der Projektgruppe Lernen im spéateren Lebensalter (Hrsg.),
Karl-Franzens-Universitat, Graz

!® Kade, Sylvia (2009), Altern und Bildung. Eine Einfiihrung, Bielefeld

" OECD (2011)

'8 vgl. ebenda

19 vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich (2011), Gleichstellungsbericht. Frauen und Manner am osterreichischen
Arbeitsmarkt 2011, online unter:
http://www.ams.at/_docs/001_gleichstellungsbericht_frauen_arbeitsmarkt_2011.pdf, Stand: 26.08.2013

2 ~Erwerbstatigkeit nach ILO-Konzept: Erwerbstétig sind Personen ab einer wochentlichen Normalarbeitszeit von
mindestens einer Stunde. Personen in Elternkarenz zahlen als erwerbstatig.“ (STATISTIK AUSTRIA 2013)

z Vgl. STATISTIK AUSTRIA (2013c), Erwerbstatigenquoten nach Alter und Geschlecht seit 1994, online unter:
http://www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/gender-statistik/erwerbstaetigkeit/062498.html, Stand:
25.09.2013
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Arbeitsangebots beizukommen (Frihpensionierungen). Obwohl in den letzten Jahren eine Reihe
von MafRnahmen zur lAngeren Erwerbsintegration alterer Arbeitskrafte gesetzt wurden
(Pensionsreformen, Bonus-Malus-Systeme in der Sozialversicherung bei Einstellung bzw.
Kundigung éalterer Arbeitskrafte, Entfall von Sozialabgaben bei dlteren Beschéftigten), bedarf es
zur Steigerung der Beschéftigung Alterer wesentlich weitreichender — insbesondere auch
praventiver, einem Lebenszyklusprinzip folgender — Ansétze. Erst in jingster Zeit wird in
Osterreich verstarkt an Konzepten fir ein active aging gearbeitet.“22

Der Bericht zur Arbeitsmarktlage 2012 in Osterreich (AMS) zeigt, dass Personen im
Haupterwerbsalter am starksten von Arbeitslosigkeit betroffen sind, weil sie den gré3ten Teil des
Arbeitsmarktpotenzials stellen. Je alter die Personengruppe ist, desto mehr nimmt die Betroffenheit
ab. Allerdings steigt die Dauer der Arbeitslosigkeit bis zum Alter von 64 Jahren stetig an. Der Antell
der Langzeitarbeitslosen® liegt bei Personen unter 25 Jahren bei 3,7%, die durchschnittliche Dauer
der Arbeitslosigkeit bei 86 Tagen. 19,0% der Personen im ,Haupterwerbsalter® (25 bis 44 Jahre) sind
von Langzeitarbeitslosigkeit betroffen. Die Dauer der Arbeitslosigkeit der tGber 45-Jahrigen betragt
durchschnittlich 134 Tage. Die am starksten von langerer Arbeitslosigkeit betroffene Gruppe sind die
60- bis 64-Jahrigen mit rund 140 Tagen. Diese Zahlen zeigen, dass die Wahrscheinlichkeit
langzeitarbeitslos zu werden, mit dem Alter ansteigt. Verantwortlich dafur sind vor allem
eingeschrankte Wiederbeschéaftigungschancen mit zunehmendem Alter.*

Das ansteigende Pensionsantrittsalter konnte diese Entwicklung noch verstéarken. Im Jahr 2011
gingen Frauen im Durchschnitt mit 57,3 Jahren in Pension, Manner mit 59,2 Jahren.”® Mit der
Pensionsreform 2003 wurde die Friihpension abgeschafft. Seit 2004 wird das Antrittsalter schrittweise
angehoben, sodass ab 2017 nur noch das allgemeine Pensionsalter gilt, welches bei Frauen bei 60
und bei Mannern bei 65 Jahren liegt.?

1.3.Lebensphase 50plus

Auf Grund der héheren Lebenserwartung von Frauen kann von einer ,Feminisierung des Alters* und
einer ,Singularisierung“ im Alter gesprochen werden. Altere Frauen leben langer allein (als Witwen
oder nach einer Scheidung), meist in Einpersonenhaushalten und mit geringem Einkommen. Letzteres
ist bedingt durch im Vergleich zu Mannern niedrigeren Pensionen, resultierend aus einem geringeren
Lebenseinkommen durch Arbeit in Branchen, die traditionell schlecht entlohnt werden (Stichwort
Arbeitsmarktsegregation), und nicht durchgehende Erwerbsbiografien. Oft Giben Frauen bis ins eigene
hohe Alter Pflege- und Betreuungstatigkeiten aus — sei es fiur die Eltern, Schwiegereltern, fir den
Partner, die Kinder oder Enkelkinder.”” Auch in der Nutzung von Informations- und
Kommunikationstechnologien gibt es deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede. Wéahrend
Computer und Internet zunachst von Frauen und Mannern ahnlich haufig genutzt werden, sind ab der
Altersgruppe 45-54 und insbesondere in der Altersgruppe 55—74 deutliche Unterschiede erkennbar.
Frauen im Alter von 50plus nutzen demnach Computer und Internet weniger oft als Manner in

2 BMASK (2009), Beschaftigung Osterreich 2007-2013. Operationelles Programm, online unter:
http://www.esf.at/esf/wp-content/uploads/2011/02/ESF-OP_Juni_2009_final.pdf

% Zu Langzeitarbeitslosen werden im genannten Bericht Personen gezahlt, die mehr als 180 Tage im Jahr beim
AMS als arbeitslos gemeldet sind.

2 Vgl. Wanek-Zajic, Barbara/Holzfeind, Elisabeth (2013), Arbeitsmarktlage 2012, online unter:
http://www.ams.at/_docs/001_jb2012.pdf, Stand: 25.09.2013

% vgl. STATISTIK AUSTRIA (2013a), Durchschnittliches Zugangsalter bei Eigenpensionen in der gesetzlichen
Pensionsversicherung, online unter:
http://www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/gender-statistik/pensionen/062534.html, Stand: 25.09.2013
% Vgl. Kammer flr Arbeiter und Angestellte Wien (2013), Fruher in Pension, online unter:
http://www.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundrecht/pension/Frueher_in_Pension.html, Stand: 25.09.2013
" vgl. Heidecker, Dagmar (2008), Altere Frauen — neue Bilder, neue Wege, online unter:
http://www.lebensspuren.net/medien/pdf/Doku_Aeltere_Frauen.pdf, Stand: 06.05.2013
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derselben Altersgruppe.28 Geringe IKT-Kenntnisse beschrénken einerseits die beruflichen
Méoglichkeiten, andererseits erschweren sie den Anschluss und die Teilhabe an der heutigen Wissens-
und Informationsgesellschatft.

1.4.Wien — Frauen im Alter von 50plus im stadtischen Bereich

Waéhrend der Grol3teil der hier abgegebenen Empfehlungen generell fir die Arbeit mit Frauen im Alter
von 50plus in Osterreich gilt, gibt es in Wien im Vergleich zum landlichen Bereich spezielle
Rahmenbedingungen, die zusatzlich in den Blick genommen werden mussen. Dies betrifft etwa
Bevolkerungsstruktur, Arbeitsmarktsituation, Weiterbildungsbeteiligung und Bildungslandschatft.

Fur Wien (und Niedertsterreich) wird der starkste Bevdlkerungszuwachs in den ndchsten Jahren
prognostiziert, wobei sich die Altersstruktur generell deutlich zu den alteren Menschen verschiebt.
Speziell fur Wien gilt auch, dass Migrantinnen im Alter von 50plus eine wachsende Gruppe innerhalb
der Bevdlkerung Wiens sind. Der Integrations- und Diversitatsmonitor der Stadt Wien zeigt, dass stark
besetzte ,Migrantinnenjahrgange” nun in die héheren Altersgruppen hineinwachsen. So waren im Jahr
2011 bereits 38% der 55- bis 59-jahrigen Wienerinnen im Ausland geboren.29

Obwohl Wien die meisten Arbeitsplatze bietet, dauert die Arbeitslosigkeit in Wien im Vergleich zu den
anderen Bundeslandern mit 136 Tagen im Durchschnitt deutlich am langsten. Zudem ist in Wien der
Anteil der Beschaftigungsaufnahmen nach Arbeitslosigkeit mit 29% am niedrigsten. Fir Personen
Uber 50 Jahren ist es besonders schwierig, den Weg aus der Arbeitslosigkeit zu finden.*

Wie eine Studie der Arbeiterkammer zur Entwicklung der Qualifikationsstruktur von Frauen und
Méannern 1981-2010 in Osterreich und Wien zeigt, hat sich der Bildungsstand der dsterreichischen
Bevolkerung in den letzten Jahrzehnten deutlich verbessert. Dies geht vor allem auf die
Qualifikationsausweitung von Frauen zurtick. Im Vergleich zur Bevoélkerung der anderen Bundeslander
ist die Wiener Bevélkerung zudem deutlich besser gebildet, wobei es auch zwischen den
Geschlechtern in Wien kaum Unterschiede gibt. Bei den tiber 50-Jahrigen liegt in Wien der Anteil von
Erwerbstatigen mit Matura oder einem hdheren Abschluss mit rund 40% tber dem &sterreichischen
Durchschnitt. Allerdings haben im Vergleich dazu unter den 25- bis 29-Jahrigen bereits deutlich mehr
als die Halfte einen vergleichbaren Abschluss.*

Hinsichtlich der Zielgruppenerreichung gelten in Wien auch spezielle Rahmenbedingungen. In Wien
gibt es zwar viele (Bildungs-)Einrichtungen, welche dank eines gut ausgebauten 6ffentlichen
Verkehrssystems gut erreichbar sind, dennoch erschwert die verstarkte Anonymitét im stadtischen
Raum die Erreichung der Zielgruppe uber personlichen Kontakt oder soziale Netzwerke. Gerade bei
bildungsbenachteiligten Personen spielen niederschwellige Formate, Multiplikatorinnen und ,Peer
Groups* bei der Zielgruppenerreichung eine wichtige Rolle.

2 Vgl. STATISTIK AUSTRIA (2012a), IKT-Einsatz in Haushalten. Einsatz von Informations- und
Kommunikationstechnologien in Haushalten 2012, STATISTIK AUSTRIA, Wien

2 Vgl. Stadt Wien (Hrsg.) (2012), Monitoring Integration Diversitat Wien 2009 — 2011, online unter:
http://www.wien.gv.at/menschen/integration/pdf/monitor-2012.pdf, Stand: 13.08.2013

%0 vgl. Wanek-Zajic, Barbara/Holzfeind, Elisabeth (2013)

%1 vgl. Kammer fiir Arbeiter und Angestellte (2014)
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2. LERNEN UND BILDUNG
FUR FRAUEN IM ALTER VON 50PLUS

Waéhrend im vorherigen Kapitel grundlegende Fakten und Rahmenbedingungen betreffend der
Situation von bildungsbenachteiligten Frauen im Alter von 50plus beschrieben wurden, beschéftigt
sich dieses Kapitel mit den Recherche-Ergebnissen zu Lernen und Bildung. Dabei werden unter
anderem theoretische Ansatzpunkte und die Einbindung in den Kontext von learn forever beschrieben.

2.1. Theoretische Ansatzpunkte

In der Literatur zur Konzeption von Weiterbildungsangeboten fir Personen ab 50 Jahren findet sich
die Altersorientierung als zentraler Fokus. Lernangebote werden demnach entweder flr
altershomogene Gruppen oder fir altersheterogene Gruppen konzipiert. Lernangebote mit
altershomogenen Gruppen haben einen stark zielgruppenspezifischen Ansatz. Mit der bewussten
Beschrankung auf eine bestimmte Altersgruppe der Teilnehmerinnen soll besonders gut auf deren
Bedurfnisse eingegangen werden kénnen. Dem gegentiber steht Lernen in altersgemischten
Gruppen. Hier kommt einerseits das Schlagwort ,intergenerationelles Lernen® zu tragen, bei dem
altere und jungere Menschen je nach Lernsetting voneinander-, miteinander oder tbereinander
lernen.*? Andererseits kann bei so konzipierten Lernangeboten eher von einer Themenorientierung als
von einer Altersorientierung gesprochen werden. Des Weiteren unterscheidet Briinner Lernangebote,
die sich mit Fragen des Alters und des Alterns auseinandersetzen (z. B. Selbststandigkeit,
Lebensqualitat, Alterwerden) und Lernangebote zur Vorbereitung auf Alter und Ruhestand rund um
Themen wie Pensionierung, nachberufliche Lebensphase oder ehrenamtliche Tétigkeiten.33

Neben Themen- und Altersorientierung kdnnen Lernangebote auch im Hinblick einer Orientierung auf
die Kompetenzen der Teilnehmerinnen gestaltet werden.

Unsere Uberlegungen fiir Lernangebote fiir Frauen im Alter von 50plus beziehen sich klar auf die
Leitlinien des Lebenslangen Lernens sowie die Grundprinzipien der Lernangebote von learn forever.
Das Osterreichweite Expertinnennetzwerk learn forever hat sich seit 2005 zum Ziel gesetzt, die
Weiterbildungsbeteiligung von Frauen zu erhdhen, die aus unterschiedlichen Griinden keinen Zugang
zu formellem Lernen und zu gangigen Angeboten der Erwachsenenbildung haben. learn forever steht
fur eine verénderte Lehr- und Lernkultur. Kennzeichen der veranderten Lehr- und Lernkultur ist ein
grundsatzlich neues Verstandnis von Lernen. Daraus resultieren eine veranderte Methodik und
Didaktik, die Selbststeuerung, Selbstprasentation und Eigenverantwortung der Lernenden férdern und
gleichzeitig Lehrende zu Begleiterinnen, Unterstitzerinnen und Moderatorinnen von Lernprozessen
machen. Das Wissen, wie gelernt wird, steht im Vordergrund. Angesichts der sich rasch verandernden
Wissensstandards sind die Inhalte (also was gelernt wird) zwar wichtig, jedoch austauschbar.
Lernende gehen ihre eigenen Lernwege, die Bildungsorganisation bietet die Rahmenbedingungen und
geeignete Bildungsangebote. Eine groRe Herausforderung besteht darin, Lernende in der Entwicklung
zu mehr Selbststeuerung zu unterstiitzen. Es bedarf besonderer Methoden, die Menschen
dahingehend zu begleiten, dass sie Schritt fr Schritt zum eigenverantwortlichen, selbstorganisierten
und selbstgesteuerten Lernen finden. Daher kommt der Entwicklung von Lernkompetenz eine zentrale
Rolle in Bildungsprozessen zu.

¥ vgl. Meese, Andreas (2005), Lernen im Austausch der Generationen. Praxissondierung und theoretische
Reflexion zu Versuchen intergenerationeller Didaktik, in: DIE Zeitschrift fir Erwachsenenbildung, online unter:
http://www.diezeitschrift.de/22005/meese0501.pdf, Stand: 26.08.2013

% Vgl. Briinner, Anita (2012), Qualitatssicherung fur Bildung im Alter — Weiterbildungsangebote in Osterreich
nach Inhalt und Art der Weiterbildung, online unter:
http://www.bmask.gv.at/cms/site/attachments/6/2/3/CH2227/CMS1314963502633/weiterbildungsangebote_in_oe
sterreich_nach_inhalt_und_art_der_weiterbildung,_klagenfurt__2012.pdf, Stand: 18.06.2013
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Weiterbildungsangebote im Rahmen von learn forever orientieren sich an folgenden Prinzipien:

= Teilnehmerinnen im Mittelpunkt

= Kompetenzorientierung/-erweiterung
= Moderation von Lernprozessen

=  Selbstgesteuertes Lernen initileren

= Medienbasiertes Lernen

2.2.Bildungsbedarf und -bedurfnisse von Frauen im Alter von 50plus

Zu Beginn eines learn-forever-Lernangebots steht stets die Erhebung der individuellen
Lernbedirfnisse und Rahmenbedingungen der Teilnehmerinnen. Daraus ergeben sich individuelle
Lernziele und konkrete Lernsettings.34 Bei den Erhebungen mit den Fachexpertinnen und den Frauen
im Alter von 50plus werden Bildungsbedarfe und -bedirfnisse ebenso thematisiert. Mit ,Bedarf* sind
hier die objektiv nachweisbaren Qualifizierungserfordernisse angesprochen, etwa fiir die Teilnahme
am gesellschaftlichen oder beruflichen Leben.* Diese finden sich auch in den ~Schlisselkompetenzen
fur lebensbegleitendes Lernen” der Europaischen Gemeinschaften wieder. ,Schlisselkompetenzen
sind diejenigen Kompetenzen, die alle Menschen fir ihre personliche Entfaltung, soziale Integration,
Birgersinn und Beschaftigung benc'jtigen.“?’6 Die folgenden acht Schliisselkompetenzen werden im
europaischen Referenzrahmen beschrieben:

=  Muttersprachliche Kompetenz

= Fremdsprachliche Kompetenz

= Mathematische Kompetenz und grundlegende naturwissenschaftlich-technische Kompetenz
= Computerkompetenz

= Lernkompetenz

= Soziale Kompetenz und Blrgerkompetenz

= Eigeninitiative und unternehmerische Kompetenz

= Kulturbewusstsein und kulturelle Ausdrucksfahigkeit.

Im vorherigen Kapitel wurde aufgezeigt, dass bei bildungsbenachteiligten Frauen im Alter von 50lus
ein konkreter Bildungsbedarf hinsichtlich des Erlernens von IKT-Kompetenzen besteht. Aber auch
durch die tendenziell niedrigeren Bildungsabschlisse bei Frauen ab 55 sowie die héchste
Weiterbildungsabstinenz bei dieser Altersgruppe entsteht ein Handlungsbedarf, damit diese Personen
nicht den Anschluss an die Wissensgesellschaft verlieren bzw. gute Voraussetzungen fir die langere
Erwerbsfahigkeit geschaffen werden kénnen. Bildungsbedarf und -bedirfnisse gehen oft Hand in
Hand, kénnen sich aber angesichts der Heterogenitat der Zielgruppe stark unterscheiden, da sie aus
der Motivation und den Lebensbedingungen des Individuums entstehen.®” Die individuelle
Lebensbiografie bzw. das gesellschaftliche und strukturelle Umfeld sind hier ein starkerer
Einflussfaktor als das biografische Alter.*

3 Vgl. Auer, Marlies/Eichberger, Adelheid/Pretterhofer, Ingeborg (2007), Lernprozesse neu gestalten.
Lernarrangements in der Bildungsarbeit mit lernungewohnten Frauen, online unter:
http://www.learnforever.at/uploads/000626.pdf

% Vgl. Schlutz, Erhard (2013), Bildungsbedarf, in: UTB Worterbuch Erwachsenenbildung, online unter:
http://www.wb-erwachsenenbildung.de/online-woerterbuch/, Stand: 09.09.2013

% Européaische Kommission, GD Bildung und Kultur (2007), Schliisselkompetenzen fir lebenslanges Lernen: ein
europdischer Referenzrahmen, Amt fur Amtliche Veroff. der Europ. Gemeinschaften, Luxemburg

37 vgl. Schiutz (2013)

% Vgl. Vollmann, Manuela (2011): Lebenslanges Lernen, Lern-Lust lebenslang. Lehrgang fur Frauen 45+.1n:
Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fir Forschung, Praxis und Diskurs. Ausgabe 13, 2011, Wien,
online unter: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/11-13/meb11-13.pdf, Stand: 27.06.2014
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2.3.Lernen im Alter von 50plus

Das Jahr 2012 wurde zum ,Europaischen Jahr fur aktives Altern und Solidaritat zwischen den
Generationen® ernannt. Aktives Altern — also Altern bei guter Gesundheit — ,kann die
Erwerbsbeteiligung alterer Menschen erhéhen, ihnen ein langeres Aktivsein in der Gesellschaft
ermoglichen, ihre individuelle Lebensqualitat verbessern und Gesundheits-, Sozial- und
Pensionssysteme entlasten.“*® Aktives Altern soll unter anderem durch die ,Solidaritat zwischen den
Generationen® gelingen. Damit wird die gegenseitige Unterstiitzung von Jiingeren und Alteren
angesprochen.*’

Lernen erfolgt im Alter von 50plus ebenso fir die berufliche Qualifikation als auch fiir persénliche
Ziele. Im Unterschied zur jingeren Generation sind jedoch Noten oder Abschlusszeugnisse nicht mehr
so wichtig. Die Lernmotivation basiert mehr auf der Absicht, konkrete Ziele im Zusammenhang mit der
eigenen Lebenswelt zu erreichen. Lernangebote fiir Personen im Alter von 50plus benétigen also
umso mehr einen konkreten Bezug zur Lebenswelt. Gerade fiir bildungsbenachteiligte Personen
kénnen so Anreize geschaffen werden, ein Weiterbildungsangebot Uberhaupt in Anspruch zu nehmen.

.Lernen ist als Moglichkeit zu verstehen, sich weiterzuentwickeln: um Qualifikationen (...) zu
erwerben oder zu erweitern; um neue Herausforderungen, die sich besonders in dieser
Lebensphase immer wieder stellen, konstruktiv bewaltigen zu kdnnen oder um den Alltag trotz
vielféltiger Neuerungen, z. B. im technischen Bereich, weiterhin gut meistern zu kénnen.“**

Alltag und Beruf weiterhin gut meistern zu kénnen, bedeutet auch, den Anschluss an die
Wissensgesellschaft nicht zu verlieren und sich mit aktuellen Technologien der
Informationsbeschaffung und Kommunikation vertraut zu machen.

.In einer Welt, die sich durch neue Erkenntnisse und Technologien standig verandert, wird die
Fahigkeit, laufend neues Wissen zu erwerben, zu bewerten und anzuwenden zum Schliisselfaktor
fur die Teilhabe am sozialen, politischen, 6konomischen und kulturellen Leben.“*

An diesem Punkt missen spezielle Weiterbildungsangebote flr Frauen im Alter von 50plus ansetzen.
Das Stichwort lautet hier ,Medienkompetenz®, wobei bei diesen Frauen vor allem Bedarf im Aufbau
von digitaler Kompetenz herrscht. Dies gilt insbesondere fir die berufliche Qualifikation und ist im
Hinblick auf die Steigerung der Erwerbsféhigkeit zu beriicksichtigen.

Bei der Konzeption von Weiterbildungsangeboten fur Frauen im Alter von 50plus sind nicht nur die
Lernmotive, -bedirfnisse oder -bedarfe zu beriicksichtigen, sondern auch das Lernverhalten spielt
eine entscheidende Rolle. Dies kann sich von dem von Jingeren unterscheiden:

LAltere verkniipfen Lerninhalte starker als Jiingere mit ihrem Vorwissen, ihren Erfahrung und ihren
Lebenszusammenhang. Fir die Didaktik bedeutet das, Praxisnahe und Anwendbarkeit einen
hohen Stellenwert zu geben. Gleichzeitig ist Neues zu lernen mit zunehmendem Alter(n) immer
mit Verlernen verbunden und erfordert ein Adaptieren und teilweises Loslassen von
Bekanntem.“*

%9 BMASK (2012), aktivaltern2012, online unter:

http://www.aktivaltern2012.at/, Stand: 06.05.2013

“0vgl. ebenda

*1 Waxenegger (2011)

2 Heidecker, Dagmar/Hechl, Elisabeth (2007), Weiter Bildung im Alter. Positionen und Perspektiven, online unter:
http://www.bmask.gv.at/cms/site/attachments/6/2/3/CH2227/CMS1314963502633/weiter_bildung_im_alter.positio
nen_und_perspektiven.pdf, Stand: 06.05.2013

“3 abz*austria (Hrsg.) (2007)
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2.4.Bisherige Empfehlungen

In der Literatur finden sich zahlreiche Empfehlungen hinsichtlich der Umsetzung und Gestaltung von
Lern- und Weiterbildungsangeboten fir Personen im Alter von 50plus. Diese Empfehlungen richten
sich an Bildungsorganisationen sowie an unterschiedliche Politikbereiche. Einige werden im
Folgenden beschrieben, um einen Uberblick und Ankniipfungspunkte zu schaffen.

2.4.1. Malinahmen auf politischer Ebene

Kolland sieht die Aufgabe einer zukunftsorientierten Bildungspolitik in der Idee, ,lebenslanges Lernen
zu einem Thema zu machen und Strukturen zu schaffen, die Alteren einen gleichberechtigten und
ungehinderten Zugang zu hochwertigen und vielfaltigen Lernangeboten erméglichen. Dazu z&hlen u.
a. folgende Leitlinien und Prioritaten:

=, Schaffung der Voraussetzungen fur Chancengleichheit beim Zugang zu Bildung und Lernen
im Alter

=  Berlcksichtigung der Diversitat des Alters und des Alterns und des intergenerationellen
Lernens

= Umsetzung von Qualitatsstandards in den Bildungsangeboten fiir éltere Menschen

=  Schaffung von Qualifizierungsangeboten auf den verschiedenen Ebenen der Altersbildung

= Auf- und Ausbau von Bildungsberatung und Verbesserung der Information fur altere
Menschen in der nachberuflichen Lebensphase

= Ausbau von wohnortnahen Lernangeboten sowie

=  Schaffung von Weiterbildungsangeboten im Bereich der neuen Informations- und
Kommunikationstechnologien“**

In ,Zukunftsstrategien fir eine alternsgerechte Arbeitswelt“ setzen sich die Autorlnnen mit
MaRnahmen zur Verbesserung der Situation &lterer Arbeitnehmerinnen auseinander. Unter anderem
empfehlen sie die Bereitstellung von alternsgerechten Fort- und WeiterbildungsmafRnahmen fir alle
Mitarbeiterinnen, die Entwicklung einer flexiblen Arbeitsorganisation mit dem Ziel, innerbetriebliche
Lernmdglichkeiten zu schaffen, und die Schaffung von Strukturen, die generationsiibergreifenden
Wissens- und Erfahrungsaustausch ermdglichen. Des Weiteren fordern sie Malinahmen im
Handlungsfeld Einstellungen und Werte, wie die Bewusstseinsbildung zur alternsgerechten
Arbeitsgestaltung bei Fihrungskraften oder zu Age Management als Unternehmungsstrategie.45
Heidecker und Hechl sehen es als zentrales Ziel in der Arbeitswelt, ,die speziellen Kompetenzen
alterer Mitarbeiter/innen im beruflichen Kontext wahrzunehmen und zu férdern (z. B. Erfahrungen,
soziale Kompetenzen).“*® In der Broschiire ,Psssst - IHRE Chance! Chance! Frauen 45 plus* von
abz*austria wird auf einen Handlungsbedarf von zwei Seiten hingewiesen:

.Hier gilt es einerseits Vorbehalte seitens der Arbeitgeberlnnen gegenuber der Leistung- und
Qualifizierungsfahigkeit Alterer abzubauen und gleichzeitig die Weiterbildungs- und
Lernbereitschaft seitens der Arbeitnehmerinnen durch geeignete Angebote zu férdern.“47

Ein zentraler Punkt ist das gesellschaftlich vorherrschende ,Altersbild®. ,Altersbilder, die positive
Aspekte des Alter(n)s hervorheben (etwa im Sinne von Fachkompetenzen, Daseinskompetenzen und

* Kolland, Franz (2011), Bildung und aktives Altern, in: Magazin erwachsenenbildung.at: Erwachsenenbildung als
Faktor aktiven Alterns, online unter:

http://erwachsenenbildung.at/magazin/11-13/meb11-13.pdf, Stand 13.05.2013

® Vgl. Popp, Reinhold (Hrsg.) (2011): Zukunftsstrategien fiir eine alternsgerechte Arbeitswelt — Trends, Szenarien
und Empfehlungen, Berlin-Wien

“5 Heidecker, Dagmar/Hechl, Elisabeth (2007)

47 abz*austria (Hrsg) (2007)
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gesellschaftlicher Produktivitat), kbnnen Handlungsspielrdume fir altere Menschen eréffnen.“48
Geeignete Angebote fuhren ebenso zur sozialen Integration und kdnnen ein positives
gesellschaftliches Altersbild starken.*® Heidecker und Hechl stellen dazu fest:

,Benachteiligungen, die sich durch das Alter ergeben, sind auszugleichen, insbesondere durch
MaRnahmen, die das Altersbild in der Gesellschaft differenzieren, das Selbstbild der &lteren
Menschen positiv starken und die spezifische Situation der &lteren Frauen bertcksichtigen.
Entsprechende Angebote sollen inhaltlich und didaktisch-methodisch an die Lernbedirfnisse und
Lernvoraussetzungen angepasst und die Rahmenbedingungen auf die Zielgruppen abgestimmt
sein.**

2.4.2. Malinahmen auf Ebene der Bildungsorganisationen

Das Konzept ,Lebenslanges Lernen® soll Menschen befahigen und ermdglichen bis ins hohe Alter zu
lernen.

.FUr die heutige Generation 45+ ist lebenslanges Lernen jedoch noch nicht so selbstverstandlich,
wie es europaweit gefordert wird. Daher gilt es, die Weiterbildungs- und Lernbereitschaft alterer
Menschen durch geeignete Angebote zu férdern.“**

Um Weiterbildungsangebote fir bildungsbenachteiligte Frauen im Alter von 50plus geeignet und
attraktiv zu machen, missen Bildungseinrichtungen zuallererst bestimmte Rahmenbedingungen
sichern. Dies betrifft etwa den Zugang zu den Lernangeboten. Gerade Frauen, die schon langer nicht
mehr an einer Weiterbildung teilgenommen haben, profitieren von einem Angebot mit mdglichst
niederschwelligem Zugang. Je weniger Aufwand es bedarf, ein Angebot in Anspruch zu nehmen (z. B.
kein langes Anmeldeprozedere oder gar Aufnahmetests), desto eher wird das Angebot in Anspruch
genommen werden. Auch die Kurszeiten und Offnungszeiten der Einrichtungen miissen entsprechend
angepasst und moglichst flexibel gehalten werden. Dies gilt vor allem bei beschéaftigten Frauen und
Frauen mit Betreuungspflichten.

Adaquate Bildungsberatungsangebote erleichtern bildungsbenachteiligten Frauen im Alter von 50plus
den Zugang zu Bildung. Dazu bedarf es vermehrter niederschwelliger Bildungsberatungsangebote
und aufsuchender Lernangebote.>

Unterstiitzung bei der Gestaltung von konkreten Weiterbildungsangeboten fiir &ltere Personen bietet
ein Leitfaden des Bundesministeriums fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz. Darin werden
Qualitatskriterien, die bei der Entwicklung von Bildungsangeboten fiir Altere zu beriicksichtigen sind,
beschrieben. Zur Qualitat der Angebotsvorbereitung zéhlt zum Beispiel eine differenzierte
Zielgruppenanalyse unter Beriicksichtigung des Umfelds. Als inhaltliche Qualitatskriterien werden u. a.
die Herstellung von globalen, regionalen und lokalen Beziigen und eine reduzierte Komplexitat und
Veranschaulichung der Lerninhalte empfohlen. Hinsichtlich der didaktisch-methodischen Qualitat
werden etwa die Orientierung an den Teilnehmerinnen, die Unterstitzung der Partizipation der
Teilnehmerlnnen und die Beriicksichtigung der Gleichstellung beschrieben. Methodisch sollen

“8 Kolland, Franz/Klingenberg Heinrich (2011)
*9 vgl. Waxenegger (2011)

%0 Heidecker, Dagmar/Hechl, Elisabeth (2007)
*L yollmann, Manuela (2011)

%2 vgl. Waxenegger (2011)
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altersgerechte Bildungsangebote ,flexibel und vielfaltig gestaltet sein, sodass beim Lernen nicht nur
die kognitive, sondern auch die emotionale und soziale Ebene angesprochen wird.“>*

Weitere Empfehlungen zur Umsetzung von Lernangeboten fur Frauen, die einen partizipativen
Zugang verfolgen, finden sich in der Broschire ,psssst... IHRE Chance! Frauen 45 pIus“54 von
abz*austria. Diese entstand im Rahmen der EQUAL Entwicklungspartnerschaft AGEpowerment.
Dabei wurden gemeinsam mit Frauen im Alter von 45plus gendersensible Instrumente zur
Reintegration von &lteren Arbeitssuchenden erarbeitet. Des Weiteren wurden Instrumente zur
Beschaftigungssicherung von Arbeitnehmerinnen im Alter von 50plus erarbeitet und erprobt.

3. ERGEBNISSE UND EMPFEHLUNGEN AUS DEN
ERHEBUNGSWORKSHOPS UND DEN
FACHGESPRACHEN

Aufbauend auf die Literaturrecherche wurden zwei Erhebungsworkshops mit insgesamt 16 Frauen im
Alter von 50plus und sechs Fachgesprache gefuhrt. Die Teilnehmerinnen der Erhebungsworkshops
wurden dabei als Expertinnen ihrer Lebenswelt positioniert. Ihre Aussagen wurden in der Auswertung
mit jenen von den Interviewpartnerinnen der Fachgesprache in Verhéltnis gesetzt. Bei diesen
handelte es sich um Fachexpertinnen, die sich beruflich mit der Thematik auseinandersetzen.

Die Erhebungsworkshops wurden zeitlich vor den Fachgesprachen angesiedelt, um in letzteren auf
etwaige Ergebnisse aus den Workshops eingehen zu kénnen. Der erste 3-stindige Workshop fand
am 10.12.2013 und der zweite am 12.12.2013 bei abz*austria in Wien Simmering statt. Von den 16
Teilnehmerinnen hatten 50% Migrationshintergrund, ein Viertel der Frauen hat innerhalb der letzten 12
Monate an keiner Weiterbildung teilgenommen. Ihre héchsten Bildungsabschliisse reichten von
Pflichtschulabschluss bis zu tertidaren Abschliissen, die zum Teil aber in Osterreich nicht anerkannt
wurden. Um die Anonymitat der Teilnehmerinnen zu wahren, werden diese in der Publikation nicht
namentlich genannt.

In den Erhebungsworkshops ging es vor allem darum, die Expertise der Frauen in Bezug auf ihre
eigene Lebenssituation zu erfassen. Zur Beantwortung der Fragen wurden unterschiedliche Methoden
gewahlt. DarUber hinaus wurde auch speziell darauf geachtet, stets gentigend Freiraum fir
Diskussionsrunden einzurdumen. Folgende Themen wurden in den Workshops mit den Frauen
erhoben und diskutiert: Verstandnis von Lernen, Lernverhalten, erwiinschte Rahmenbedingungen fur
konkrete Lernsettings, gewiinschte Lernthemen/-inhalte, Zielgruppenerreichung, intergenerationelles
Lernen, Empfehlungen an Bildungseinrichtungen.

Die Fachgesprache waren zeitlich nach den Erhebungsworkshops angesiedelt. Um viele Sichtweisen
auf die Thematik zu beleuchten, wurden fiir die Interviews bewusst Personen aus unterschiedlichen
Bereichen ausgewahlt: Beratung, Altersforschung, Soziologie im Kontext des Lebenslangen Lernens
und der Bildungsbenachteiligung sowie aus der (Sozial-)Politik. Eine Auflistung und namentliche
Nennung der Interviewpartnerinnen findet sich im Anhang.

%3 Briinner, Anita (2013), Leitfaden Qualitatskriterien fur Weiterbildungsangebote, online unter:
http://www.bmask.gv.at/cms/site/attachments/6/2/3/CH2227/CMS1314963502633/leitfaden_qualitaetskriterien_fu
er_weiterbildungsangebote 2013.pdf, Stand: 18.06.2013

% abz*austria (Hrsg.) (2007), psssst... IHRE Chance! Frauen 45 plus, AGEpowerment
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Als Methode fur die Fachgespréche wurde das Leitfadeninterview gewahlt. Damit hatten die befragten
Personen einerseits die Mdglichkeit, maglichst frei auf die gestellten Fragen zu antworten,
andererseits war gentigend Raum, das Gesprach um etwaige neue Gesichtspunkte zu erweitern. Die
angesprochenen Themen wurden als Kategorien fir die Auswertung herangezogen. Befragt wurden
die Fachexpertinnen zur Situation von Frauen im Alter von 50plus aus der Sicht ihres beruflichen
Zugangs zum Thema, zur Situation dieser Frauen am Arbeitsmarkt, zu ihrer Weiterbildungsbeteiligung
sowie zu Empfehlungen fiir Lernangebote. Die einzelnen Interviews dauerten 30 bis 60 Minuten.

Ausgang und Schwerpunkt der Erhebungen war die Frage danach, wie die Weiterbildungsbeteiligung
bei bildungsbenachteiligten Frauen im Alter von 50plus erhéht werden kann. Sowohl in der
Literaturrecherche als auch in den Erhebungsworkshops und Fachgesprachen zeigte sich jedoch
schnell, dass in vielen Bereichen Handlungsbedarf besteht, um die allgemeine Situation und die
spezifischen Lebenslagen von bildungsbenachteiligten Frauen im Alter von 50plus zu verbessern und
folglich auch die Weiterbildungsbeteiligung und die Chancen am Arbeitsmarkt zu erhéhen. Die
folgenden Abschnitte erlautern jeweils einen Handlungsbereich. Dabei werden die Ergebnisse aus
den Erhebungsworkshops und den Fachgespréachen zusammengefasst und letztendlich
Empfehlungen daraus abgeleitet. Darunter finden sich auch Ideen und Anknupfungspunkte fir
etwaige zukinftige Angebote flr Frauen im Alter von 50plus.

3.1.Kompetenzen, Lernbegriff und Selbstbild der Frauen

In den Erhebungsworkshops wurde grofRer Wert darauf gelegt, das Selbstbild in Bezug auf Lernen
und individuelle Lernbedrfnisse der Frauen zu erfassen. Ihr Zugang zum Thema Lernen und die
Einschatzung der eigenen Kompetenzen waren wichtige Themen der Diskussionen.

Aussagen wie ,Ich weil}, dass ich das sehr gut kann“ oder ,Ich kann noch lernen® hauften sich in den
Gesprachen mit den Teilnehmerinnen der Erhebungsworkshops. Dabei wurde das Alter 50plus als
etwas durchaus Positives beschrieben — unter anderem mit der Begriindung, dass Frauen dadurch auf
viele Lebenserfahrungen zurtickgreifen kénnten.

»Ich habe 2 Hauser in Tunesien gebaut, ganz alleine, ich hab Landwirtschaft studiert, ich kann
super kochen, ich kann super nédhen. Und ich mache auch seit vielen Jahren Nachhilfe.”
(Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Fertigkeiten und Kompetenzen werden auch abseits von Aus- und Weiterbildungen durch informelles
Lernen erworben. Darauf verwies eine Teilnehmerin und strich hervor, dass sie diese auch ohne
Kurse im Berufsleben einsetzen konne:

,Diese ganzen Institutionen wachsen wie Pilze im Wald und was bringt das liberhaupt? Ich meine,
das Thema Lernen... Was machen wir mit unserem Gelernten (iberhaupt? Was machen wir
damit? Wir sind 50, Uber 50, und abgesehen von unserer Ausbildung kénnen wir auch vieles, was
wir im Laufe der Zeit ohne Ausbildungen gemacht haben. (...) Sagen wir, ich kann sehr gut
kochen. Das kann ich auch anbieten. Ich muss jetzt nicht irgendwelche Kurse ablegen, was mir
gar nichts bringt.” (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Die Auseinandersetzung mit dem personlichen Lernbegriff der Frauen in den Erhebungsworkshops
spiegelte deren Kompetenzen wider. In beiden Erhebungsworkshops stellte sich heraus, dass Lernen
bei den Teilnehmerinnen — trotz diverser schlechter Erfahrungen mit Aus- und Weiterbildungen —
durchaus positiv besetzt ist. Hier spielten Erfolgserlebnisse und Selbstbestétigung eine wichtige Rolle:

,Und als ich die Priifung erfolgreich geschafft habe, habe ich auch festgestellt: Ich kann noch
lernen, und zwar auch in einer Fremdsprache. Und das ist wichtig, dass ich noch kann. Also ein
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gelungenes Lernen, bei einem gelungenen Lernen muss ich fiihlen, dass ich einen Mehrwert
geschafft habe.“ (Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Lernen wurde als ,Geschenk® beschrieben. Eine Teilnehmerin verglich in diesem Zusammenhang das
eigene Lernverhalten mit jenem von jungen Frauen:

LFr die ist Lernen so eine Pflicht und die haben noch gar nicht dieses Gefiihl, dass Lernen
eigentlich ein Geschenk ist. Wenn ich wirklich hergehen kann und ich kann sagen, ich méchte
jetzt das lernen und ich kann das auch lernen, weil ich den Zugang krieg, weil ich die Mittel hab
dazu ja? Dann ist das eigentlich ein Geschenk. Und das sieht man als Junger nicht, wenn man
immer nur muss.“ (Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Die Frauen wurden in den Workshops aufgefordert den Satz ,Lernen ist...“ zu ergénzen. Dabei
beschrieben die Frauen Lernen als Bereicherung, Freiheit, Unabhangigkeit, sich geistig fit zu halten,
Glick, neue Perspektiven, Fortschritt, Vernetzung, Herausforderung, Schwerstarbeit, Rollenwechsel,
Selbstverwirklichung, Freude und Mut. Zudem wurde Lernen als die Voraussetzung fiur die Teilnahme
am gesellschaftlichen Geschehen beschrieben, als ein Dauerzustand, ein Erbe, das weitergegeben
werden musse, ein unbeendeter Prozess, bewusstseinserweiternd und cool. Sie wiesen darauf hin,
dass Lernen Zeit und Geld koste, es wichtig sei, Fehler aushalten zu kénnen, Lernen nachhaltig sein
sollte, einen Sinn haben musse und stark davon beeinflusst werde, wie es vermittelt werde. Diese
Auflistung stellt nur einen Auszug aller Nennungen aus den Erhebungsworkshops dar. Insgesamt
kann festgehalten werden, dass die Teilnehmerinnen einen sehr vielfaltigen und reflektierten Zugang
zum Thema Lernen mitbrachten.

Um weitere Erkenntnisse Uber die individuellen Lernbedurfnisse der Workshopteilnehmerinnen zu
gewinnen, wurde die Ubung ,Lerncocktail“ durchgefiihrt. Dazu wurden die Teilnehmerinnen gebeten,
Antworten auf die Frage, ,Was gehért fiir mich zum gelungenen Lernen?*, zu formulieren. Die Ubung
wurde von abz*austria auch bei Lernarrangements mit jungen Frauen (im Alter von 19 bis 24 Jahren)
durchgefiihrt®. Wahrend der Fokus der Teilnehmerinnen dabei eher auf den &uReren
Rahmenbedingungen lag, konzentrierten sich die Antworten der Frauen im Alter von 50plus eher auf
.innere“ Voraussetzungen.

So verbanden die Teilnehmerinnen gelungenes Lernen mit Erfolgsgefiihlen, Fortschritten, Freude,
Spal3, Selbstsicherheit, Integration und persdnlichem Gewinn. Zudem bedeutete es flr sie
Anerkennung, Starkung von Selbstbewusstsein und das Offnen von neuen Perspektiven. Auch
verwiesen die Frauen darauf, dass Lernen, dann gelungen ist, wenn es einen Sinn hat, man das
Gelernte anwenden kann, die Lerninhalte mit bestehendem Wissen und Kompetenzen verkntipft
werden kdnnen und es auf individuelle Voraussetzungen eingeht. Die folgenden Abbildungen zeigen
die Ergebnisse der Ubung aus den beiden Erhebungsworkshops:

% Holder, Eva/Loucky-Reisner, Birgitta/Dohr, Andrea/Grach, Katja (2009), “Jetzt geh’ ich meinen Weg*“ —
Lernarrangements fiir junge bildungsbenachteiligte Frauen, online unter:
http://learnforever.at/uploads/000607.pdf, Stand 27.06.2014
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3.1.1. Empfehlungen

Verstarkte Kompetenzorientierung

Die Gesprache mit den Teilnehmerinnen der Workshops haben gezeigt, wie viele Erfahrungen,
Kompetenzen und Fertigkeiten die Frauen im Alter von 50plus mitbringen. Diese kdnnten viele Vorteile
bringen — sei es am Arbeitsmarkt oder in der Aus- und Weiterbildung. Dazu bedarf es einer
verstarkten Kompetenzorientierung in Bildungs- und Beratungsangeboten und einer
Bewusstseinsbildung Uber vorhandene Kompetenzen, sowohl bei den Frauen selbst als auch in
Gesellschaft, Aus- und Weiterbildung und am Arbeitsmarkt. (siehe auch Abschnitt 3.2)

Frauen, die wie einige Teilnehmerinnen der Erhebungsworkshops, bereits sehr viel tber ihre
Kompetenzen Bescheid wissen, sollten in ihrer Selbstwirksamkeitsuiberzeugung noch weiter gestéarkt
werden. Fir die anderen ist es wichtig, die eigenen — bereits vorhandenen — Kompetenzen zu er- und
anzuerkennen, um dadurch selbstbewusst und gestarkt in der Berufswelt oder vor mdglichen
zukinftigen Arbeitgeberinnen agieren zu kénnen. Dabei kénnen Bildungsinstitutionen Unterstiitzung
leisten, indem die Kompetenzorientierung in die Konzeption der Lernangebote einflief3t.

LDer erste Schritt ist zu schauen: Was kann ich? Was habe ich mir im Laufe meines Lebens
angeeignet, welche Kompetenzen gehen daraus hervor, auch wenn ich sie nicht in einer Schule
oder in einem Kurs gelernt habe? Einfach aus der Tatsache, dass ich lebe, dass ich Hobbys habe,
dass ich mein Leben fuhre. Wo liegen meine Interessen? Das halte ich fur sehr sinnvoll.*
(Expertin 1)

Bei der Entscheidung fur eine Aus- oder Weiterbildung, bei der Arbeitsvermittlung oder bei sonstigen
Aktivitaten in diesem Bereich, sollte immer die Person — mit ihren Kompetenzen, Fertigkeiten und
Bedurfnissen — an erster Stelle stehen. Doch diese wirden leider oft auch bergangen, wie folgende
Aussage zeigt:

»lch meine: Was mache ich mit Pflege? Ich kann nicht, ich bin nicht der Mensch dafir. Aber ich bin
der Mensch, der firr so vieles andere fahig ist, aber niemand fragt mich. Niemand sagt: Was
kannst du? (...) Am Schluss sitzt man da und kann vieles, man kann nichts davon einsetzen.
Keiner hort das, keiner will das wissen. Und diese Weiterbildungskurse bringen im Grunde
genommen nichts.“ (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Expertin 3 formulierte einen besonderen Bedarf an Projekten, die die Frauen dort abholen, wo sie
stehen und deren Kenntnisse, Fahigkeiten und Erfahrungen wirdigen. Frauen im Alter von 50plus
héatten eine lange Lebenserfahrung und in ihrem Leben bereits vieles gut gemeistert — sei es die
Griindung einer Familie, das Pflegen von Beziehungen oder die Ubernahme von Verantwortung fiir
andere Personen. Dabei hatten sie wertvolle Kompetenzen erlernt, die in vielen Lebensbereichen
natzlich seien. Frauen im Alter von 50plus mussten nicht bei null anfangen, so die Politologin, sondern
dort, wo sie gerade stehen. Wiedereinsteigerinnen kénnten etwa von den Kompetenzen profitieren,
die sie bei der jahrelangen Organisation im familiaren Bereich erworben haben.

3.2.Fremdbild und gesellschaftliche Zuschreibungen

Bei der Auseinandersetzung mit geeigneten Angeboten fur Frauen im Alter von 50plus muss auch ein
Blick auf das Image und die Wahrnehmung vom Alterwerden geworfen werden. Hier steht auf der
einen Seite das subjektive Altersbild der Frauen, auf der anderen das gesellschaftlich vermittelte
Altersbild. Die Gesprache mit den Frauen in den Erhebungsworkshops und mit den
Interviewpartnerinnen der Fachgesprache zeigten, dass es zwischen diesen beiden Bildern teils einen
Zusammenhang gibt, sich diese teils aber auch stark unterscheiden.
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Aus den Aussagen und Berichten der Teilnehmerinnen der Erhebungsworkshops lasst sich schlieRen,
dass das Alter 50plus grundsétzlich als etwas Positives oder zumindest nicht durchwegs negativ
gesehen wird. So wurde o6fter auf die Lebenserfahrungen und Kompetenzen von Personen in diesem
Alter (siehe Abschnitt 4.1.) oder darauf, dass das kalendarische Alter nicht als Grundlage fir
Zuschreibungen oder Vorurteile dienen sollte, hingewiesen.

,Ich denke, jeder Mensch ist einzigartig. Das kann man (berhaupt nicht festlegen auf ein Alter, wo
wer steht.” (Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Dennoch sind Frauen in diesem Alter oft mit Zuschreibungen konfrontiert, die von auf3en an sie
herangetragen werden. Diese Problematik thematisierte Expertin 6 im Interview und berichtete aus
ihrer Erfahrung mit der Beratung von Frauen im Alter von 50plus:

»In der Beratung war das gréf3te Problem, dass Frauen so antiquierte Vorstellungen von
Alterwerden im Kopf hatten, die sie selber vielleicht von ihren Eltern oder anderen Leuten
tibernommen haben (...). Fremde Konzepte, Vorurteile, die man ihnen entgegenbringt, werden
dann trotzdem unhinterfragt Teil ihres Selbstverstandnisses. Und mit der Zielgruppe ist es das
Schwierigste, einfach zu erarbeiten und zu schauen: Wo steht die Frau wirklich, was ist wirklich ihr
Thema, ist es wirklich das Alter? Und nicht: was denkt sie sich, was die anderen Uber sie denken?
Frauen tibernehmen stark diese Zuschreibungen von aul3en.“ (Expertin 6)

Hinzu kommt, dass Personen im Alter von 50plus auch beim Thema Lernen etwaige schlechtere
Leistungen auf das Alter zurtckfuihren. Dies steht jedoch im Gegensatz zu einschlagigen Studien und
Literatur, so Expertin 6 im Interview:

,Die ganze Literatur sagt ja, dass é&ltere Leute anders lernen miissen, dass das ein bisschen
langer dauert, aber dass sie grundsatzlich alles lernen kénnen. Die Plastizitat des Gehirns, wissen
wir jetzt, ist grofd und es funktioniert alles gut — theoretisch und in den Untersuchungen. Aber auch
da schldgt wieder dieses gesellschaftliche Bild von Alter zu, das die Leute selber iibernehmen.”
(Expertin 6)

Als Beispiel nannte die Beraterin das Thema Vergessen. Auch jliingere Personen vergalien viel, aber
diese fuhrten es nicht auf das Alter zurtick.

Fir die Lebenslagen von Frauen im Alter von 50plus wird oft weniger Verstandnis aufgebracht als fir
die von jungeren Personen. Das personliche Zeitbudget bei alteren Frauen werde weniger
bertcksichtigt, zahlte Expertin 6 im Interview als Beispiel auf. Bei jungeren Frauen werde fehlende
Zeit schnell auf Kinderbetreuung zuriickgefihrt. Dass auch Frauen tber 50 etwaigen
Betreuungspflichten, wie zum Beispiel die Betreuung der Eltern, nachgehen miussten, werde oft
Ubersehen. Auch soziale, sportliche oder sonstige Aktivitdten abseits des Haushaltsalltags gehérten
zum Lebensalltag von Frauen im Alter von 50plus.

3.2.1. Empfehlungen

Starkung eines positiven gesellschaftlichen Altersbilds

Die Starkung eines positiven gesellschaftlichen Altersbilds und der Abbau von Vorurteilen und
Zuschreibungen bereiten die Wege zur Verbesserung der Lebenslage von Frauen im Alter von 50plus
und deren Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Werden Kampagnen und Projekte in diese Richtung
umgesetzt, empfiehlt sich in jeglicher Hinsicht eine starke Zusammenarbeit mit den betroffenen
Frauen.

21



forever

Bewusstseinsbildung im Hinblick auf die Lebenslage von Frauen im Alter von 50plus

Mehr Sensibilitat und Bewusstsein Uber die Lebenslage von Frauen im Alter von 50plus kénnten durch
umfangreiche Erhebungen und Befragungen — bereits vor der Entwicklung und Umsetzung von
Angeboten und Projekten — geschaffen werden. Diese sollten in enger Zusammenarbeit mit den
betroffenen Frauen erfolgen, um die individuellen Bedrfnisse erfassen zu kénnen.

Bewusstseinsbildung rund um den Diskurs zum Lebenslangen Lernen

.Lebenslanges Lernen“ wurde mehrfach in den Fachgesprachen und Erhebungsworkshops
angesprochen. Es diirfe keine Frage des Alters sein, ob jemand ,noch” lernen kénne. Daher misse
nach Expertin 3 der Begriff ,Lebenslanges Lernen* wortwértlich verstanden und auch Bewusstsein
dafir geschaffen werden:

~ES ist ganz wichtig, dass die Leute verstehen, dass das ,Dranbleiben’ essenziell fiir das ganze
Leben ist — dass lebenslanges Lernen wirklich lebenslang sein wird. Wir werden lernen, bis wir
sterben, und auch im Sterben noch lernen, erst der Tod wird dieses Lernen beenden.” (Expertin 3)

Die im Laufe des Lebens angeeigneten Kompetenzen seien auf Lernprozesse zuriickzufuhren, die
Personen in der Bewaltigung von unterschiedlichen Situationen im Leben durchlaufen. Allerdings gelte
dies im offiziellen Diskurs nicht als Lernen, kritisierte der Soziologe, Experte 4, im Interview:

.Wenn davon gesprochen wird, dass die Kompetenzen zum lebenslangen Lernen fehlen, dann
meint man damit eigentlich die Kompetenzen fiir ein ganz bestimmtes kognitiv verengtes
Versténdnis von Lernen. Alle Menschen lernen lebenslang, weil das Leben ihnen sténdig
Lernaufforderungen und Herausforderungen stellt. Aber nur sind eben diese Bildungsprozesse in
unteren sozialen Milieus starker sinnlich gepragt, mit Kérperbewegung verbunden, in den Alltag
integriert. Und da ist es ein wichtiger Zugang — auch wenn man diese Zielgruppe fur Weiterbildung
gewinnen will — das einmal anzuerkennen. Hier gilt es, den Menschen nicht zu vermitteln, dass
diese irgendwie ,bildungsfern’ sind und sie erst in Bildungsprozesse gebracht werden miissen.
Vielen Menschen ist es naturlich auch nicht bewusst, wie viele Kompetenzen sie sich eigentlich in
ihrem Leben —in der Bewadltigung von Uberaus schwierigen sozialen Situationen — angeeignet
haben. Auch haben Menschen aus unteren sozialen Milieus dadurch Sachen gelernt, die
Menschen aus mittleren und oberen sozialen Milieus niemals lernen, weil sie in ihrem Leben nicht
vor diesen Herausforderungen stehen.” (Experte 4)

Auch wenn Weiterbildung nicht als generelle Lésung des Arbeitsmarktproblems bei Personen im Alter
von 50plus gesehen werden kénne, sei es trotzdem wichtig, ein grundsatzliches Interesse an Bildung
und ein Bewusstsein fir die Bedeutsamkeit von lebensbegleitendem Lernen zu férdern. Expertin 3
verwies in diesem Zusammenhang auf die nachberufliche Lebensphase:

~Wer gern im Beruf steht, wer sich dort gerne weiterbildet, wer sieht, dass ihm das etwas bringt,
der wird es auch in der nachberuflichen Lebensphase tun und umgekehrt. Das heif3t, ich habe
grof3tes Interesse daran, dass in der beruflichen Weiterbildung viel geschieht, weil ich einfach
weil3, dass man die Leute, die man im Berufsleben nicht dafur interessieren kann, in der
nachberuflichen Lebensphase kaum mehr erreichen kann. Und ich sehe auch, was das fir die
Leute dann konkret bedeutet, wenn sie gewisse Entwicklungen nicht mehr nachvollziehen kénnen.
Die Informationsbeschaffung wird zum Beispiel ohne Internet taglich schwieriger.“ (Expertin 3)
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3.3.Arbeitsmarktpolitische Herausforderungen

Fur Frauen tiber 50 ist der (Wieder-)Einstieg in das Berufsleben in Osterreich sehr schwer, sei es auf
Grund von fehlenden Arbeitspléatzen, nicht anerkannten Ausbildungen oder auf Grund einer
Diskriminierung im Hinblick auf das Alter der Frauen. Dies berichteten diejenigen Frauen in den
Erhebungsworkshops, die auf Arbeitssuche waren. Diese Aussagen wurden von den Fachexpertinnen
unterstrichen. So betonte etwa Expertin 5:

,Frauen ab 50 haben es sehr schwer, einen neuen Job zu finden. Das ist nicht ausgeschlossen,
aber es ist natirlich schwieriger als in jingeren Jahren. Das Problem entsteht vor allem dann,
wenn Frauen (ber 50 sind und ihren Arbeitsplatz verlieren.” (Expertin 5)

Personen im Alter von 50plus sahen sich selbst nur beschrankt als ,alt‘, so Experte 2, Soziologe und
Altersforscher. ,Einziger Aspekt, wo das Alter eine Rolle spielt, ist in Bezug auf den Arbeitsmarkt.”
(Experte 2) Die Frauen in den Erhebungsworkshops berichteten in Bezug auf den Arbeitsmarkt von
enormen Problemen — vor allem was den (Wieder-)Einstieg in das Berufsleben in diesem Alter betrifft.
Auch Diskriminierung und Stigmatisierung waren Thema.

Besonders problematisch wird die Situation in Bezug auf den Arbeitsmarkt, wenn
Bildungsbenachteiligung und das Alter als zwei Stigmatisierungseffekte wirken. Dazu aul3erte sich
Experte 4 folgendermal3en:

LArbeitslosigkeit ist das eine Problem, aber das andere Problem ist, dass genau jene Bereiche,
jene Segmente des Arbeitsmarktes, wo Bildungsbenachteiligte Zugang finden, auch zunehmend
prekér geworden sind. (...) Das Einzige, was die Leute motiviert, ist, dass sie ihr Uberleben, ihre
Existenz sichern miissen. (...) Also wenn geringe Qualifikation einen Stigmatisierungseffekt hat,
dann auf alle Félle auch das Alter. (...) Man darf ja nicht vergessen, die Arbeitswelt hat sich
verandert, der Zeitdruck und der Leistungsdruck haben zugenommen und dadurch haben sich die
Arbeitsbedingungen verscharft. Da werden natirlich Altere ziemlich generell als nicht mehr so
leistungsféhig wahrgenommen. (...) Und solange es jlingere Bewerber am Arbeitsmarkt gibt, also
in den Augen der Beschaftiger leistungsfahigere, dann wird diese Diskriminierung wirken. Und die
wird man auch mit Weiterbildung nicht im umfassenden Sinne ausrdéumen kénnen.” (Experte 4)

Da die meisten der Teilnehmerinnen zum Zeitpunkt der Workshops auf Arbeitssuche waren, zogen
sich die Themen Arbeitslosigkeit und Arbeitsuche durch die Diskussionen. Neben allgemeinen
Problemen war das Alter stets ein Thema. Einerseits wurde von den Frauen darauf hingewiesen, dass
sie auf Grund ihres Alters wertvolle Erfahrungen mitbringen wiirden, von denen Arbeitgeberinnen
profitieren kénnten (siehe Abschnitt 4.1.), andererseits wurden aber auch die Angste geschildert, mit
Uber 50 keine Arbeitsstelle zu bekommen. lhre tatsachlichen Erlebnisse unterstreichen dieses
Problem.

Eine Teilnehmerin erzéhlte von dem Problem, dass sie ihrem einst ausgeibten Beruf nicht langer
nachgehen konnte. Danach hatte sie in der Hoffnung, in eine andere Branche einzusteigen, eine
Weiterbildung absolviert. Obwohl sie eine der wenigen war, die die Prifung bestanden hatten, hatte
sie trotzdem keine Chance am Arbeitsmarkt.

LIch bin jetzt seit Sommer immer aktiv auf der Arbeitssuche. Und da stellt sich auch bei mir die
Frage: 51 — wer nimmt mich? Obwohl ich viele Ausbildungen in meinem Leben gemacht habe,
sehr viele Berufserfahrungen in meinem Leben gemacht habe und so weiter und so fort. Die
Angste mit 51, ob ich einen Job finde...“ (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Aber nicht nur die generelle Arbeitssuche war Thema in den Workshops, sondern auch die Suche
nach einer Arbeit und Bezahlung, die den Qualifikationen der Frauen entsprechen sollte.
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,Und nicht, dass wir flir Sklavenléhne arbeiten miissen. Weil ich hab bei der letzten Firma super
verdient und jetzt ist die Frage: Hab ich Gberhaupt Chancen, das gleiche oder annahernd das
Geld zu bekommen? Und warum soll ich mit meinen tollen Erfahrungen, meinen Eigenschaften
und Personlichkeit und Erfahrungen — alles und zusammen — mit dem tollen Packchen — um
Sklavenlohn arbeiten zu gehen? Nur dass ich spéter 1000 Euro Pension kriege?“ (Teilnehmerin,
1. Erhebungsworkshop)

Experte 2 verwies im Interview ebenfalls auf diese Problematik:

,In dem Augenblick, wo sich zwei bewerben, da ist die iber 50 auf jedem Fall im Nachteil.
Meistens kommt ja auch noch das Lohnproblem dazu. Personen ab 50 suchen oft eine neue
Arbeitsstelle, weil ihnen Pensionsversicherungsjahre fehlen oder weil sie zum Teil sehr niedrige
Einkommen gehabt haben. Und da kénnen sie jetzt nicht sagen: ,Ich gehe jetzt um 6 Euro die
Stunde arbeiten. ‘Weil da sehen sie keine Zukunft. Da haben wir strukturell Probleme. Es geht ja
auch in unserer Gesellschaft nicht, jemandem zu sagen: ,Sie sind jetzt 55 und bescheiden Sie
sich mit 900 Euro. “,900 Euro — da bleib ich lieber zu Hause. ‘Bei den Jungen ist das ganz
normal. Die freuen sich, wenn sie 900 Euro im Monat bekommen. Aber sagen Sie das mal einer
55-Jéhrigen.” (Experte 2)

3.3.1. Empfehlungen

Anerkennung der Kompetenzen von Frauen im Alter von 50plus am Arbeitsmarkt

Wie in Punkt 5.1. beschrieben, empfiehlt sich bei der Arbeit mit bildungsbenachteiligten Frauen im
Alter von 50plus eine starkere Kompetenzorientierung. Dies gilt im Besonderen fiir den Arbeitsmarkt
und muss Teil der Beschéftigungspolitik werden. Erst wenn die Kompetenzen der Frauen im Alter von
50plus in der Arbeitswelt anerkannt werden, kénnen die Frauen davon profitieren. Dazu werden
entsprechende Kampagnen und Férderprogramme bendétigt.

Starkere Zusammenarbeit mit und Bewusstseinsbildung in Unternehmen

Frauen im Alter von 50plus haben Kompetenzen, von denen der Arbeitsmarkt profitieren kann.
Dessen waren sich die Frauen in den Erhebungsworkshops bewusst. Dennoch gibt es ihrer Erfahrung
nach kaum Unternehmen, die Personen ab 50 als neue Mitarbeiterinnen in Betracht ziehen.

Ein Vorschlag aus den Erhebungsworkshops war es, Firmen ,schmackhaft‘ zu machen, Frauen im
Alter von 50plus einzustellen. Dies kénnte zum Beispiel mit einer weitreichenden Kampagne realisiert
werden, in der auf das Potenzial dieser Generation hingewiesen werde:

,Dass man sich da vertiefen sollte, wie man den Firmen schmackhaft macht sozusagen, Frauen
50plus aufzunehmen, die Ausbildungen machen oder gemacht haben, die sehr viel persoénliche
Lebenserfahrung mitbringen, auch diverse andere Ausbildungen, die eigentlich die Kinder schon
aul3er Haus haben, die flexibel sind. Das sind auch tolle Voraussetzungen fiir einen Job.*
(Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Die Workshopteilnehmerinnen formulierten ihrerseits den Bedarf, dass sie gerne wissten, was sich
die Betriebe von ihren zukinftigen Mitarbeiterinnen wiinschen:

,Was wird gebraucht, was wiinschen sich Betriebe? Wie sehr — sind sie sich bewusst welche
Ressourcen in Menschen liegen, die 50plus sind? Ich wiinsche mir da einen gegenseitigen
Informationsaustausch, dass ich als 50plus auch mehr Information dazu bekomme: ,Was
braucht’s ihr von mir? ‘ Dass ich diese Informationen habe und dann schau’n kann: He, da
braucht’s was, was ich geben kann.” (Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)
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Frauen im Alter von 50plus sollten von den Firmen bei Bewerbungen explizit zur Bewerbung
eingeladen werden:

,Und vielleicht, sag ich auch noch, mit dem Ding, dass man schreibt ,keine Altersbegrenzung‘ oder
so. Oder auch ,Altere Arbeitnehmerinnen werden gerne genommen‘ oder so irgendwie, ja?*
(Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Damit sollen diese ermutigt werden, sich zu bewerben, was auf Grund von zahlreichen negativen
Erlebnissen notwendig erscheint. Die Frauen bei den Workshops hatten den Eindruck, dass allein das
Alter viele Firmen von vornherein abschrecke:

»lch will dass es erlaubt ist, dass man seinen Geburtstag im Lebenslauf dndert. Nur weil sie das
lesen, sie lesen nicht weiter.” (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Innerbetriebliche Weiterbildung

Auch die innerbetriebliche Weiterbildung stehe vor Herausforderungen und verlange ein Umdenken.
Anstatt nur den aktuellen Bedarf im Betrieb in den Blick zu nehmen, miisse die Entscheidung fir eine
bestimmte Weiterbildung oder miissten die Weiterbildungsangebote im Allgemeinen viel starker den
Nutzen fur die Mitarbeiterlnnen mitdenken. ,Es muss ein richtiges Bildungsmanagement geben®, so
der Soziologe im Interview. Wenn die Teilnahme von Mitarbeiterinnen an innerbetrieblichen
Weiterbildungsaktivitdten nicht nur nach den betrieblichen Erfordernissen, sondern auch in Hinblick
auf den individuellen Lebens- und Bildungsverlauf der Einzelnen gesehen werde, kdnnen sich fir die
Personen sinnvolle Karrieren entwickeln, die bis zum Pensionsantritt andauern.

Bewusstseinsbildung Uber die Auswirkungen der Anhebung des Pensionsalters

Das Pensionsalter wird auch in Zukunft angehoben werden und Personen im Alter 50plus sind im
Vergleich zum Rest der osterreichischen Bevélkerung eine stetig wachsende Personengruppe. Hier
entsteht enormer Handlungsbedarf, von Seiten der Wirtschaft, der Politik und der
Bildungsinstitutionen. ,Man weil3, dass man die Ressourcen von den dlteren Menschen brauchen wird
aber es wird noch nicht real in der Wirtschaft damit operiert®, formulierte eine Teilnehmerin.
(Teilnehmerin, Workshop 2)

Der Eintritt in die Pension ist fur viele noch nicht das Ende der Erwerbstatigkeit. Expertin 3 beschrieb
Erwerbstatigkeit als ,Zukunftsstandard*:

»Es muss fiir alle Beteiligten klar sein, dass es in Zukunft Standard sein wird, dass man mit 50plus
arbeitet — von der Politik angefangen, Uber die Wirtschaft, die Ausbildungsinstitutionen, die
Bildungsplanerinnen bis hin zu den Frauen selbst. Und zwar Uber das ganze Lebensalter hinweg,
bis man 65 Jahre alt ist bzw. das gesetzliche Pensionsalter erreicht hat.” (Expertin 3)

Antiquierte Vorstellungen uber die Ehe und den Mann als Alleinverdiener missten aufgehoben
werden. Es gelte, bei den Frauen bereits in jungen Jahren Bewusstsein darliber zu schaffen, dass
Arbeit 6konomische Unabhangigkeit, Selbstbestimmtheit und auch die Méglichkeit, einmal Nein zu
sagen, bedeute, so die Politologin.

Adaquate Unterstitzung bei der Arbeitssuche

Die Teilnehmerinnen der Erhebungsworkshops lehnten Aus- und Weiterbildungen nicht generell ab,
aber diese wurden nicht als die Lésung fur ihr Arbeitsmarktproblem angesehen. Es wurden andere
Angebote gefordert, die Frauen bei der Arbeitsvermittlung unterstitzen.

Ein Vorschlag war eine einjahrige intensive Unterstiitzung bei der Arbeitssuche durch das AMS —
abseits von Kursen:
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LAber wenn AMS ein bisschen Bewerbung macht und statt stdndig uns in Kurse schicken {(...)
dass sie ein Jahr, nur ein Jahr sie unterstiitzen bei der Arbeitsvermittiung. Nur ein Jahr, mehr
nicht. Dann sparen sie viel Geld.” (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Eine weitere Idee aus dem ersten Workshop war es, ein Portal ins Leben zu rufen, auf welchem sich
Personen selbst présentieren kénnen. Dies brauchte die Finanzierung durch das AMS.

,Was ist, wenn wir — also die Frauen Uber 50 — sagen: ,Wir wollen nicht mehr lernen.” (...) Warum
macht zum Beispiel das Arbeitsamt nicht ein Portal, dass wir — Menschen wie wir — Junge, etwas
Altere, wie auch immer, die mit gewissen Ausbildungen, mit ihrem Kénnen, Begabungen,
Erfahrungen sich dort prasentieren.” (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Im zweiten Workshop stellten Frauen die Forderung auf, im AMS-Kontext selbststandiger agieren zu
kénnen. Zum einen betrifft das, wie bereits beschrieben, die Wahl der WeiterbildungsmalRnahmen,
zum anderen den Bewerbungsprozess. Eine Frau wies darauf hin, dass die Person selbst am besten
Uber ihre Fahigkeiten Bescheid wisse und daher auch im AMS-Kontext Zugriff auf etwaige
Stellenangebote haben sollte.

»Ich miisste den Zugriff haben zu dem Topf und musste sagen kdénnen, ok, passe ich dort hinein
oder pass ich nicht dort hinein. Kann ich mich dort bewerben oder kann ich mich nicht bewerben?
Also wer dann die Bewerbung macht, ist ja voéllig wurscht. Das kann dann eh das AMS machen...
Aber diesen Zugriff méchte ich selber haben.” (Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Daraus entstand im Erhebungsworkshop die Idee, einen Online-Jobpool zu kreieren, durch den die
Frauen nicht auf eine Zuweisung durch einen Berater oder eine Beraterin angewiesen seien. Derartige
Jobbdrsen gibt es zwar bereits, jedoch brauchten sie hier wahrscheinlich Unterstiitzung im Auffinden
und in der Nutzung solcher Plattformen.

Lehrstellen fur Frauen im Alter von 50plus

Fir einige Teilnehmerinnen der Erhebungsworkshops war nach einer Weiterbildung mangelnde
Berufserfahrung ein grof3es Problem bei der Arbeitssuche.

»lch glaube, dass wir jetzt da sitzen, scheitert auch daran, dass wir zwar die Ausbildung haben,
aber keine Berufserfahrung, weil uns niemand diese Chance bietet. Wenn es durch irgendwelche
Maflnahmen bewirkt wird, dass wir unser Wissen auch irgendwo — in irgendwelchen Firmen auch
einsetzen kénnen, dann haben wir diese Berufserfahrung.” (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Als Losung wurden Lehrstellen fir Frauen im Alter von 50plus vorgeschlagen:

»In dieser Altersgruppe kénnte man sich auch total umbilden. (...) es gibt keine Lehrstellen fiir
50plus.(...) Das kénnte ein sehr schénes Pilotprojekt sein: ,Lehrstellen fiir 50plus® (Teilnehmerin,
2. Erhebungsworkshop)

Lehrstellen wurden als eine Chance gesehen, neue Qualifizierungen zu erwerben oder bestehende
Quialifizierungen zu validieren. So kénne zum Beispiel durch Rotation der gesamte Fertigungsprozess
in einem Betrieb kennengelernt werden oder es kdnnten die eigenen Kenntnisse in einem Bereich auf
den neuesten Stand gebracht werden.
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Unterstitzung von Frauen im Alter von 50plus auf dem Weg in die Selbststandigkeit

Teilnehmerinnen der Workshops brachten die Idee ein, Frauen im Alter von 50plus auf dem Weg in
die Selbststandigkeit zu unterstitzen. Dies wurde unter anderem als Mdglichkeit gesehen, das
Einkommen in der Pension zu verbessern:

.Man kann so eine Ausbildung machen und das spéter auch in Pension ausfiihren. Mir ist es zum
Beispiel klar, dass ich nicht so eine hohe Pension bekomme. Wenn ich so eine Ausbildung
machen kdnnte. Ich kann jetzt schon anfangen, mir nebenbei etwas aufzubauen, dass ich spater
nebenbei in Pension was machen kann. (...) Also wenn schon keine Anstellung méglich ist oder
sonst was, dann mehr Flexibilitat und mehr Hilfe eben, wenn man in die Selbststandigkeit méchte.
Weil, was man tberhaupt nicht bedenkt bei solchen Kursen, ist, dass wenn ich dann in Pension
bin, statt dem Staat auf dem Hals zu hangen, dass ich dazuverdiene. Ich zahle dann Steuer, ich
zahle dann Versicherung, statt sie zu nehmen. Warum unterstiitzt man mich dabei nicht?*
(Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Eine weitere Idee aus den Erhebungsworkshops war die Griindung einer Dachorganisation zum
gemeinsamen Anbieten von Dienstleistungen. Jede kénnte sich entsprechend ihrer Fertigkeiten und
Fahigkeiten einbringen. Ein Teil der Entlohnung konnte aus der Mindestsicherung oder dem
Arbeitslosengeld stammen:

2Warum gibt es nicht auch eine Organisation, wo einfach alle, alles was man kann, anbieten kann.
Wer sich dort prasentiert, wird aufgenommen. Und diese Mindestsicherung, ohne
Arbeitslosengeld, wie auch immer, vielleicht ein Teil davon kann man auch dort bekommen. Und
sich auch dann zur Verfligung stellen. Es gibt zigtausende Menschen, die wirklich was brauchen.
Sie hat dann tGiber Nachhilfe gesprochen, ich kann auch Nachhilfe anbieten. Die andere kann, von
mir aus dann vielleicht Kochen lernen, die andere méchte néhen, jemand mochte
Rechnungswesen (...) Diese ganzen Ressourcen, die es in diesem Land gibt, das kann auch dort
angeboten werden. Und die Menschen, die das brauchen, kénnen unkonventionell auch etwas
von diesen Ressourcen bekommen.“ (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Freiwilligenarbeit

Freiwilligenarbeit kdnnte nach Meinung einer Workshopteilnehmerin als eine Méglichkeit zur
Verbesserung der Chancen am Arbeitsmarkt gesehen werden. Frauen ab 50 sollten sich freiwillig bei
verschiedenen Einrichtungen fur Freiwilligenarbeit melden kdnnen. Auf diese Weise kdnnten
einerseits wertvolle Erfahrungen gesammelt werden, die auf der weiteren Arbeitssuche nitzlich sein
koénnten. Andererseits wirke sich dieses ,nitzlich Sein“ auch positiv auf das Selbstbewusstsein der
Frauen aus. Eine solche Umsetzung und Anerkennung von Freiwilligenarbeit bedarf jedoch
entsprechender Férderprogramme.

Schaffung von Arbeitsplatzen fir gering qualifizierte Personen

Nach Experte 4 musste es andere MaRnahmen als nur Weiterbildung zur Verbesserung der
Arbeitsmarktsituation von bildungsbenachteiligten Personen im Alter von 50plus geben — vor allem in
der Beschaftigungspolitik:

»Ich habe eine ziemlich kritische Perspektive auf diesen Mainstream-Bildungsdiskurs — auch im
Zusammenhang mit dem Arbeitsmarkt, der sozusagen das Bild vermittelt, dass Qualifizierung und
Weiterbildung die Hauptansatzpunkte sind, um das Arbeitsmarktproblem zu I6sen. (...) Es zeigt
sich ja — ganz im Gegensatz zu diesem Weiterbildungsdiskurs —, dass es eigentlich immer noch
viel mehr Arbeitsplatze gibt, die keine berufliche Ausbildung zu ihrer Bewéltigung erfordern, als es
Personen ohne berufliche Ausbildung gibt. (...) Wer heutzutage in der so genannten
Wissensgesellschaft keinen Berufsabschluss hat, dem wird eben gewissermal3en das Etikett
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,hicht beschéftigungsféhig‘ umgehéngt. Und diesem Etikett kann man sich schwer entziehen, auch
wenn man den einen oder anderen Weiterbildungskurs besucht. (...) Und gerade fir
Bildungsbenachteiligte, fir gering Qualifizierte ist es einfach notwendig, dass man entsprechende
Arbeitsplatze schafft, zum Beispiel Uiber eine 6ffentliche Beschaftigungspolitik. Das wirde fir die
Arbeitsmarktintegration meines Erachtens viel mehr bringen, als den Personen Weiterbildung tiber
das AMS gewissermal3en aufzuzwingen.” (Experte 4)

3.4.Weiterbildungsbeteiligung und Zielgruppenerreichung

Der Soziologe und Altersforscher Experte 2 thematisierte im Fachgespréch drei Bereiche, die im
Rahmen der Diskussion tiber Bildung fur Menschen ab 50 berticksichtigt werden mussten: berufliche
Weiterbildung, allgemeine Erwachsenenbildung und informelles Lernen.

In der beruflichen Weiterbildung beschrieb er Frauen im Vergleich zu Mannern unter anderem auf
Grund des niedrigeren Pensionseintrittsalters als benachteiligt:

,Dies fiihrt dazu, dass bereits 10 Jahre vor der Pension Pause ist. Fiir Unternehmen rentiert sich
die Investition in Bildung bei Frauen im Alter von 50plus nicht mehr, weil der Zeitraum, aus dem es
daraus schopfen kann, zu kurz ist. Bei Mannern ist das nicht so, da diese vergleichsweise funf
Jahre langer haben. Da gibt es eine langere so genannte Amortisation dieser Bildungsinvestition.
(...) Fr die Bildungsfrage miisste man die Altersgrenze (iberhaupt aufmachen.” (Experte 2)

Beziglich der allgemeinen Erwachsenenbildung verwies Experte 2 auf etwaige familiare Pflege- und
Betreuungsaufgaben, die auf Frauen im Alter von 50plus zukamen:

,Die eigenen Kinder sind zwar schon grol3, aber jetzt sind dann die Eltern zu pflegen. Dadurch ist
in dieser Lebensphase das Interesse an Weiterbildung zum Teil sehr eingeschrankt. Die Pflege-
und Betreuungsaufgaben sind hier eine Herausforderung. Es wird zu wenig gesehen, dass diese
auch ein Anlass waren, sich mit Bildung zu beschéftigen.” (Experte 2)

Fur den Bereich des informellen Lernens sah Experte 2 das gréf3te Potenzial im Alltag. Dies muisste
aber sicherlich mehr ins Bewusstsein gerufen werden.

Der Groliteil der Workshopteilnehmerinnen hatte innerhalb der letzten 12 Monate eine Weiterbildung
absolviert oder an einer teilgenommen. Die meisten der geschilderten Erfahrungen stammen aus dem
AMS-Kontext.

Als grofite Kritikpunkte wurden die Sinnhaftigkeit und die fehlende Auswahlmaoglichkeit im
Zusammenhang mit AMS-Kursen hervorgehoben. So klagte eine Workshopteilnehmerin, dass sie
bereits drei AMS-Kurse abgebrochen habe, weil ihr diese sinnlos erschienen seien. Als nitzlich
wurden Weiterbildungsangebote angesehen, wenn sie die Chancen am Arbeitsmarkt real erhéhen.

Auf diese Problematik bezog sich auch Experte 2. Einerseits sei es fiir Arbeitssuchende sinnvoll, die
Weiterbildungsschiene zu nutzen, andererseits misse darauf geachtet werden, nicht zu grol3e
Frustrationen zu erzeugen:

,Das ist das Problem: Da macht man eine Weiterbildung und dann noch eine und dann geht
wieder nichts. (...) So entstehen hohe Frustrationserlebnisse, die dann dazu fiihren, dass man am
Ende dann doch aufgibt.“ (Experte 2)

Abgesehen von besseren Chancen am Arbeitsmarkt wiinschten sich die Workshopteilnehmerinnen
mehr finanzielle Anerkennung von Weiterbildungsbesuchen. Eine Teilnehmerin sprach davon, dass
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sich eine Weiterbildung finanziell rechnen sollte — ,ohne finanzielles Downgrading® (Teilnehmerin, 2.
Erhebungsworkshop).

Expertin 5 sprach den fehlenden finanziellen Nutzen und die damit einhergehende abnehmende
Motivation, Weiterbildungsangebote zu besuchen, ebenfalls an:

»Sle missen die Hoffnung haben, dass sich Weiterbildung beruflich irgendwie auswirkt. Also wenn
sie jetzt schon die vierte Weiterbildung machen und immer gleich viel verdienen und nicht
aufrcken in ihren Positionen, dann werden sie sich irgendwann denken, dass sie dann lieber
etwas Anderes in ihrer Freizeit machen. Das ist auch verstandlich. Das liegt jetzt natirlich nicht im
Einflussbereich der Weiterbildungsanbieter, aber das ist so ein Teufelskreis. Wenn Frauen
merken, dass Weiterbildung nichts nutzt, werden sie sich vielleicht auf Dinge konzentrieren, die
einfach nur Spald machen und jetzt nicht unbedingt mit dem Beruf zu tun haben. Das bedingt sich
oft auch gegenseitig.“ (Expertin 5)

Besonders Menschen aus unteren sozialen Milieus seien in ihrer Haltung zu Weiterbildung sehr stark
durch ganz praktische Kosten-Nutzen-Rechnungen geprégt, so Experte 4 im Interview:

,Und wenn sie dann sehr zu Recht sagen: ,Warum soll ich mich dieser Situation aussetzen, wenn
— sehr realistisch gesprochen — sich meine Arbeitsmarktchancen dadurch nicht wesentlich
verbessern? Also sozusagen — Kosten, Nutzen — der Preis, den sie daflir zahlen ist sehr hoch. Sie
mussen sich wieder der Schulsituation aussetzen, das verursacht ihnen psychischen Stress und
so weiter. Aber der konkrete Nutzen ist sehr ungewiss fur sie. Und in dieser Situation ist es
natirlich sehr wahrscheinlich, dass sie sich von dieser Art von Weiterbildung fernhalten.*

(Experte 4)

3.4.1. Empfehlungen

Zielgruppenadaquate Kursbeschreibungen

In der Bewerbung von Weiterbildungsangeboten sei es wesentlich, die Worte und Gestaltung so zu
wahlen, dass sich die Adressatinnen als solche angesprochen fiihlen. Dabei gehe es nicht nur um die
Vermittlung der Lerninhalte, sondern vielmehr auch darum, Texte adaquat zu formulieren. Auf die
Bedeutung der Zielgruppenansprache wiesen sowohl die Workshopteilnehmerinnen als auch die
Fachexpertinnen in den Interviews hin.

,Was flir Menschen aus mittleren sozialen Milieus ansprechend oder spannend ist, kann fr
Menschen aus unteren sozialen Milieus véllig uninteressant sein. (...) Aus Studien weils man,
dass die geringe Weiterbildungsbeteiligung von Bildungsbenachteiligten nicht nur damit
zusammenhangt, dass sie wenig Geld haben oder dass es im Zugang zu Weiterbildungskursen
hohe Barrieren gibt, sondern dass sie sich auch freiwillig davon fern halten, weil sie eben das
Gefiihl haben, dass das nichts fiir sie ist.“ (Experte 4)

Die Fachexpertinnen empfahlen, bereits bei der Formulierung eng mit der Zielgruppe
zusammenzuarbeiten. Die Gesprache mit den Teilnehmerinnen aus den Erhebungsworkshops haben
gezeigt, dass dies sehr gewinnbringend sein kann. Bei der Entwicklung eines Angebots mussen daftr
geniigend Zeit und Ressourcen in diesen Prozess investiert werden. Bildungsanbieterinnen kénnten
etwaige Hemmschwellen bei bildungsbenachteiligten Personen bereits in der Beschreibung des
Angebots abbauen, etwa mit dem expliziten Hinweis, dass ,keine Vorkenntnisse* zur Teilnahme
vorausgesetzt werden, so die Politologin im Interview. Erst wenn die Personen davon (iberzeugt seien,
dass sie selbst dazu in der Lage sind, erfolgreich an einem Kurs oder sonstigem Angebot
teilzunehmen, wirden sie dies auch tun.
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Mehr Freiheit in der Auswahl der Weiterbildungen

Immer wieder wurde von den Workshopteilnehmerinnen betont, dass es sinnvoller, effizienter und
kostengunstiger wére, wenn sie sich vom AMS finanzierte Ausbildungen selbst aussuchen kénnten.

LAber ich méchte selbst dartiber entscheiden, wenn schon dieses Geld da ist, damit dieses Geld
nicht rausgeschmissen wird aus dem Fenster. Nicht fur mich und nicht fur den Staat — das ist ja
jammerschade drum.” (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Ein Losungsweg, die Weiterbildungsbeteiligung zu erhéhen, sei es den Frauen mehr Freiheiten in der
Auswahl der Weiterbildungen einzurdumen. Frauen ab 50 seien durchaus in der Lage, je nach ihren
Interessen und Fertigkeiten geeignete Weiterbildungen auszusuchen, die sie beruflich weiterbrachten.
Dies erfordere auf Seiten des AMS ein Umdenken und andere Forderstrukturen. Es misse es viel
mehr FBZs und MBZs (Mannerberufs- und Frauenberufszentren) geben, wo auch entsprechende
zeitliche Ressourcen und Qualifikation gegeben sind, um ,zu verstehen, dass ein
Entscheidungsprozess von der Person ausgehen muss, dass sie die Klientin hereinholen missen, in
diese Verantwortung, in die Wahl.“, so die arbeitsmarktpolitische Beraterin im Interview.

Als einen wichtigen Schritt nannte sie die Moglichkeit, den Personen entsprechende Zeit fur die
Entscheidung fur eine KursmalRnahme einzurdumen, damit sie sich auch wirklich damit
auseinandersetzen konnten. Erfolge dieser Prozess im Rahmen von AMS-Beratung, mussten die
Einheiten und vor allem deren Lange entsprechend angepasst werden. Des Weiteren sei es wichtig,
dass die Kursbeschreibungen auch wirklich alle Informationen beinhalten, die die potenziellen
Teilnehmerinnen bendtigen wirden.

Eine solche Anderung zieht notwendigerweise auch Anderungen in der Zuerkennung von
Finanzierung von Weiterbildungen durch das AMS nach sich. Hier forderten Teilnehmerinnen der
Erhebungsworkshops ein breiteres Spektrum. Als Beispiel hannte eine Teilnehmerin eine Ausbildung
zur Fremdenfihrerin, deren Finanzierung das AMS nicht anerkennen konnte, weil der Kurs am Abend
stattfand.

LIch meine, es wére wirklich wichtig zu verstehen, dass Frauen (iber 50 wissen, was sie wollen.
Ich bin keine 20 Jahrige, die nicht weil3, ob sie das oder das machen will. Wir wollen keine Zeit
verlieren. Wir wollen uns weiterbilden.” (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Entsprechend musste es bei Kursangeboten geniigend Auswahl an unterschiedlichen Modellen
geben, so Expertin 5:

»,Optimal wére es natiirlich, wenn es geniigend verschiedene Modelle gibt, wo die Personen sich
ein geeignetes Angebot aussuchen kdnnen. Die Menschen wissen auch selbst am besten, was
sie sich zumuten kénnen oder was sie brauchen.” (Expertin 5)

Damit die Frauen sich ein ihren Lebensumstanden entsprechendes Angebot aussuchen kénnten,
mussten die Inhalte klar kommuniziert werden. Hier forderten die Teilnehmerinnen der
Erhebungsworkshops Offenheit und Ehrlichkeit seitens der Kursanbieterlnnen hinsichtlich der
Verwertbarkeit der Weiterbildungen am Arbeitsmarkt:

»ESs wird auch sozusagen getan, als wenn man einen Job findet. Und dann hat man wieder
versagt. Das heil3t, die Leute gehen frustrierter raus als rein. Und der Wunsch nach Weiterbildung
sinkt mit jedem Kurs.” (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Auswahl von adaquaten Informationsmedien

Bei den Erhebungsworkshops wurden die Frauen gefragt, welche Medien und Kanéle sie zur
Informationssuche bereits nutzen und welche sie gerne nutzen wirden:
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Abbildung 3: Ergebnisse zur Frage ,Wo informiere ich mich tber Kurse?*
Workshop 1 am 10.12.2014
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Abbildung 4: Ergebnisse zur Frage ,Wo informiere ich mich tber Kurse?*
Workshop 2 am 12.12.2014
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Die Ergebnisse des Workshops zeigen, dass die Frauen ein breites Spektrum an Informationsmedien
nutzen, wobei besonders das Internet oft zur Informationssuche verwendet wird. Zur Suche im Internet
beklagten einige Frauen, dass es ihnen nicht immer leicht falle, zu gewlinschten Informationen zu
kommen. Eine Teilnehmerin forderte zum Beispiel mehr Ubersichtlichkeit und vereinfachte
Information:

,Zum Beispiel auf den Internetseiten. Das ist manchmal unendliche Geschichte. Es sollte
vereinfacht werden und Ubersichtlicher aus meiner Sicht. Es ist manchmal so viel Schwaff
Schwaff.” (Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Als gern besuchte Seite zur Information Gber Weiterbildungen wurden die Webseiten von waff, bfi und
WIFI genannt. Auch Online-Zeitungen eignen sich manchen Teilnehmerinnen zu Folge gut zur
Bewerbung von Kursangeboten. Genannt wurden etwa derStandard.at oder orf.at:

~Wenn mir da etwas unterkommt — interessante Weiterbildung fir Frauen — dann schaue ich mir
das néher an.” (Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Mehrere Frauen nutzten kostenlose Printmedien als allgemeine Informationskanéle. Diese wirden
sich zur Bewerbung von Weiterbildungsangeboten eignen. Eine Teilnehmerin sprach das Potenzial
von ,Gratis-Zeitungen® explizit an:

LAber wenn wir zu der Kernfrage zuriickkommen: auf welchen Kanélen ich die Information kriegen
kann und welche Kanéle brauche ich, dass ich die Informationen zu meine Zielgruppe bringe? (...)
Und was mir aufgefallen ist, dass die meisten Menschen — zum Beispiel auch die Bezirksblatter —
nur durchblattern, weil die kostenlos in meinem Briefkasten landet. Und das gleiche betrifft auch
die AK-Zeitung, weil die in jeden Haushalt kommen, wo jemand angestellt ist. (...) Die, die Kurse
machen, fur diese Anstalten ist wichtig, dass ich die meisten méglichen Zielpersonen erreichen
muss. Und dazu kdnnen diese Medien sehr gut funktionieren, die in ihrem Haushalt landen. Sogar
in diesen Medien kénnen solche Kursflyer eingesteckt werden und so weiter.”

(Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Wahrend Fernsehen und Radio 6fter als ein erwiinschter Informationskanal genannt wurde, lehnten
die Teilnehmerinnen des zweiten Workshops dies eher ab. Eine Teilnehmerin kommentierte diese
Haltung:

LAIso Fernsehen, Radio und Kaufzeitungen kann man vergessen.*
(Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Ausbau von und Sensibilisierung in der Bildungs- und Berufsberatung

Beratung und Unterstitzung im Hinblick auf die Wahl einer Weiterbildung oder eines (neuen)
Berufsweges ist ein wesentlicher Schritt, der vor etwaige Angebote geschaltet werden muss. Darauf
wiesen die Fachexpertinnen in den Interviews mehrfach hin. Fir die Arbeit mit Frauen im Alter von
50plus wurden jedoch mehr Sensibilitat und eine altersgerechte Beratung gefordert. Expertin 3 strich
hervor, dass es in der Beratung nicht nur darum gehe, was am Arbeitsmarkt gefragt sei, sondern um
die gesamte Lebenssituation der Frau:

,Wie lebt diese Frau, was hat sie an Vorkenntnissen, was bringt sie schon mit, was sind ihre
Spezialinteressen und kann man das irgendwie mit der Nachfrage am Arbeitsmarkt
zusammenbringen? (...) Was ich jedem Menschen von Herzen wiinsche, ist, dass er einen Beruf
hat, in dem er sich auch entfalten kann, in dem er sich engagieren méchte — nicht muss -, in dem
er etwas dazulernen will. (...) Wenn ein Mensch dort ist, wo er hingehért, wo er hinwollte, wo er
Freude hat, am Leben, an der Arbeit, an der Weiterbildung — das rechnet sich 10 000 Mal. Daher
ist dieser Vorlaufprozess sehr wichtig.” (Expertin 3)
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Eine einmalige Bildungsberatung ist daftir nicht immer ausreichend. Laut Expertin 1 wéare es speziell
bei Frauen ab 50 sinnvoll, Bildungsberatung Uber einen langeren Zeitraum anzubieten. So kénnten die
ratsuchenden Personen immer wieder in ihrem Tun bestérkt werden und auch bei ihren nachsten
Schritten unterstitzt werden. Zudem sollten diese Schritte nicht zu ,grol3” sein, damit sie dann auch
tatséchlich zu Erfolgen fuhren, betonte die Bildungsberaterin im Interview.

Dies bringe Herausforderungen an die Beraterlnnen mit sich. Expertin 6 berichtete im Interview von
ihren Beratungserfahrungen mit Frauen tber 50 und empfahl, darauf zu achten, dass die Frauen die
Beratung ernst ndhmen und einen Nutzen daraus zdgen. Hier ist es wesentlich, an der
Lebenserfahrung der Frauen anzukntpfen:

JAltere Leute, &ltere Frauen kriegt man mit ihrer Lebenserfahrung und mit ihren Motivationen, so
vollkommen absurd und fern diese zuerst vielleicht dem Auftrag — der eine Weitervermittlung,
einen Job, eine Weiterqualifizierung vorsieht — erscheinen.” (Expertin 6)

Die Aussagen der Teilnehmerinnen der Erhebungsworkshops haben gezeigt, dass ein zu grof3er
Altersunterschied zwischen Beraterln und Beratungskundin den Beratungsprozess hemmen kénnte.
Wenn Beratungskundinnen den Eindruck haben, dass dem Gegeniber die Erfahrung fehlt, fihlen sie
sich nicht ernst bzw. richtig wahrgenommen.

,Die Beraterinnen beim AMS sind nur junge Leute, die keine Lebenserfahrung haben. Das ist
unverantwortlich. Da entscheiden wirklich junge Leute, 20, 25, liber das Schicksal eines
Menschen, der schon einen vollen Rucksack von Lebenserfahrungen auf dem Ricken tragt. Das
ist irgendwie — das ist nicht kompatibel meiner Meinung nach.*

(Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Finanzierung von Weiterbildungsangeboten

Um einkommensschwéacheren Personen die Teilnahme an Weiterbildungsangeboten zu ermdglichen,
sind Foérderungen essentiell. Experte 2 wies im Interview darauf hin, dass fur viele Personen eine
Kurseinheit, die mehr als 5 Euro kostet, nicht mehr leistbar sei. Auf der anderen Seite wirden
Weiterbildungsanbieterinnen fir ein gutes Angebot Ressourcen benétigen, die diesen Betrag bei
Weitem Uberschreiten. Die Finanzierung misse also tber Forderungen erfolgen. Das kdnnten
Forderungen sein, die an Bildungsorganisationen fiir die Entwicklung von Angeboten ausgegeben
werden oder aber auch Forderungen, die in Form eines bestimmten Bildungsbudgets an die einzelnen
Personen ausgegeben werden, liber welches diese frei verfligen kdnnten.

3.5.Was kénnen Bildungsinstitutionen leisten?

Die Erhebungsworkshops haben klar gezeigt, dass die Frauen viele Interessen und einen durchaus
positiven Lernbegriff haben. Ebenso war die grundsatzliche Bereitschaft vorhanden, einen
Weiterbildungskurs zu besuchen.

Bildungsinstitutionen stehen nun vor der Herausforderung, geeignete Angebote fir
bildungsbenachteiligte Frauen im Alter von 50plus zu entwickeln. Dazu wurden die Teilnehmerinnen
der Erhebungsworkshops und die Fachexpertinnen um Anregungen gebeten. Die folgenden
Empfehlungen fassen diese Impulse zusammen.
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3.5.1. Empfehlungen

Schaffung geeigneter Rahmenbedingungen

Es zeigte sich in den Erhebungen, dass die Anforderungen an Lernangebote sehr unterschiedlich sein
koénnen und sich kaum allgemeingultige Empfehlungen ableiten lassen. Zentral erscheint es, bei der
Planung von Kursen oder sonstigen Angeboten fir Frauen im Alter von 50plus auf deren Bedurfnisse
einzugehen. Vor allem sollte eine entsprechende Wahlimdglichkeit gegeben sein, hinsichtlich
Kurszeiten, Lernort und Teilnehmerinnenzusammensetzung. An dieser Stelle werden einige
Uberlegungen dazu angefiihrt, die bei der Planung von Weiterbildungsangeboten fiir Frauen im Alter
von 50plus mit einbezogen werden sollten.

Als gewtlinschte Lernzeit préferierten die Workshopteilnehmerinnen eindeutig den Vormittag und
lehnten Abendkurse eher ab. Sie wiinschten sich auch, sich die Lernzeiten selbst einteilen zu kénnen.
Die Anforderungen der Workshopteilnehmerinnen an die Dauer bzw. Frequenz der Kurse waren sehr
unterschiedlich. Hauptanliegen war ihnen, dass im Anschluss an den Kurs auch ein Ergebnis, ein
konkreter Lernerfolg vorliege.

Expertin 1 wies im Interview darauf hin, dass eine ,Jeden-Tag-Kontinuitat®, wie dies in herkémmlichen
Kursangeboten oft dblich ist, fir Angebote fur Frauen im Alter von 50plus womdglich unpassend ist.
Wenn die letzte Ausbildung schon einige Zeit zurtickliege, gesundheitliche Probleme vorlagen oder
Betreuungspflichten nachgegangen werden miusse, konnten tagliche Kurszeiten tberfordern. Zudem
empfahlen Beraterinnen unter den Fachexpertinnen, Zeit zur Reflexion, Vertiefung und Intensivierung
des Gelernten einzurdumen. Das musse bereits in der Kurszeitenplanung berucksichtigt werden.

Beziglich des erwlinschten Lernorts zeigte sich in den Workshops, dass alle Teilnehmerinnen gerne
in einer Weiterbildungsorganisation lernen wirden.

Hinsichtlich der Zusammensetzung der Teilnehmerinnen von Weiterbildungsangeboten wurde in den
Erhebungsworkshops kontrovers Uber die Frage diskutiert, ob sie lieber in altershomogenen oder in
altersgemischten Gruppen lernen wirden. Als positiv wurden etwa gegenseitige Impulse, voneinander
lernen, vielfaltige Zugange und Perspektiven genannt. Im Arbeitsleben sei es wichtig, mit Menschen
verschiedenen Alters umgehen zu kdnnen und dies kdnne in altersgemischten Gruppen gelernt
werden:

sIch glaube das ist deswegen wichtig, weil wenn wir arbeiten, wir miissen mit Menschen in
verschiedenem Alter umgehen kénnen, wir miissen diese Menschen richtig ansprechen kdnnen,
wir missen auch so denken kdnnen, wie ein jingerer Mensch denkt, damit wir erfolgreich sein
kénnen. Und das ist auch bei den Unternehmen so, meiner Meinung nach, die besten sind immer
die gemischten Teams deswegen.” (Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Ein gleicher Wissensstand sei aulRerdem wichtiger als der Altersunterschied, jeder Mensch solle dort
abgeholt werden, wo er gerade stehe (altersunabhangig). Das Zusammenarbeiten von ,Alt“ und
»~Jung® sei stark von der Lehrperson abhéangig, die die Gruppe steuere.

Als Argumente gegen Lernen in einer altersgemischten Gruppe wurden zu viel Diversitat in der
Gruppe, divergierende Interessen, unterschiedliches Verstandnis zu bestimmten Themen und
verschiedene Lerntempi angefuhrt.

»Ein gewisses Problem ist auch das Lerntempo. Ich weif3 von mir selbst und von meinen alteren
Kolleginnen, dass wir gerne bisschen langsamer lernen. Wir wollen tberlegen, wiederholen.
Dieses In-die-Tiefe-Gehen. Die Jiingeren sind da etwas schneller.”

(Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)
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Adaquate Methodik und Didaktik

Bei der Methodik und Didaktik spielen die Faktoren Bildungsbenachteiligung und das Alter der
Teilnehmerinnen eine Rolle. Ebenso dirfen aber auch nicht die Heterogenitéat der Frauen im Alter von
50plus und deren individuelle Bediirfnisse tibersehen werden.

Expertin 1 wies im Interview darauf hin, dass Angebote fiir bildungsbenachteiligte Personen
methodisch so gestaltet werden mussten, dass ,Mitkommen* moglich sei, ohne sich dabei Uberfordert
zu fuhlen. Als Beispiel nannte sie den EDV-Bereich. Hier gelte es, Personen ohne Vorkenntnissen,
Angste zu nehmen und Barrieren abzubauen. Dazu gehore es etwa auch in einem EDV-Kurs bei der
Handhabung des Computers von Null anzufangen.

Weiterbildungsangebote miissen so gestaltet sein, dass sie unterschiedlichen Lernbedurfnissen
gleichermal3en entgegenkommen. Expertin 5 verwies darauf, dass éltere Lernenden viel mehr
selbstbestimmt lernen wollten:

,Gerade édltere Menschen wollen mehr selbstbestimmt lernen und nicht so sehr ,,angefiillt” werden
mit Informationen. Sie sollen auch wirklich eine Chance haben, etwas selbst zu erarbeiten oder
selbst an die eigenen Erfahrungen und Reflexionen ankniipfen zu kénnen.” (Expertin 5)

Damit Kompetenzen fir selbstbestimmtes, selbstgesteuertes Lernen aktiviert bzw. aufgebaut werden
koénnen, bedarf es jedoch auch entsprechender Methoden. Selbstgesteuertes Lernen verlangt von den
Lernenden die Kompetenz, handlungsféhig zu sein, im Sinne einer aktiven Steuerung des
Lernprozesses. Im Wesentlichen geht es darum, Lernprozesse vorzubereiten, auszufihren, zu
regulieren — also reflektierend zu Uberprifen und bei Bedarf zu adaptieren — und Lernergebnisse
bewerten zu kdnnen. Zusatzlich brauchen die Lernenden Strategien, um ihre Konzentration und
Motivation aufrechterhalten zu kdnnen. Diese fiir selbstgesteuerte Lernprozesse notwendigen
Kompetenzen werden als Lernkompetenz bezeichnet und kénnen nicht vorausgesetzt werden. Das
Bewusstmachen und Férdern dieser Kompetenzen ist ein zentrales Element in allen Lernangeboten
von learn forever. Die Rolle der selbstbestimmt Lernenden ist fur die Teilnehmerinnen anfangs neu
und ungewohnt. Es bedarf daher einer schrittweisen Hinfuhrung, Begleitung und Unterstitzung in
diesem Prozess, in dem sie idealerweise letztendlich selbstbestimmt und selbstbewusst ihre
Lernwege gehen.*

Diese methodischen und didaktischen Herausforderungen erfordern auch die notwendige Kompetenz
und entsprechende Sensibilitat der Trainerlnnen. Sowohl in den Erhebungsworkshops als auch in den
Fachgesprachen wurde die Bedeutung der Trainerlnnen hervorgehoben.

»lch denke, jeder Mensch ist einzigartig. Das kann man (berhaupt nicht festlegen auf ein Alter, wo
wer steht. Und das hat absolut nichts mit Alter zu tun, wo jemand — das ist Aufgabe des
Padagogen, des Lehrers, dass er die Menschen dort abholt, wo sie stehen. Das ist sein Part.”
(Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Laut Experte 2 misse Bildung anders verstanden werden und nicht ,trainerinnen-gesteuert® ablaufen,
was bedeute, dass stets dieselben Methoden fiir unterschiedliche Teilnehmerinnengruppen eingesetzt
werden. Vielmehr sollten die Teilnehmerlinnen und deren Selbststeuerung in den Mittelpunkt von
Weiterbildungsangeboten gertickt werden. Dies setzt entsprechende Sensibilitdt und Flexibilitat von
Seiten der Trainerlnnen, aber auch geeignete Rahmenbedingungen, wie ausreichende Vor- und
Nachbereitungszeit bzw. Know-how-Aufbau zu selbstgesteuertem Lernen voraus.

%6 Beispiele fur Methoden, die an die individuellen Erfahrungen und Kompetenzen der Lernenden anknupfen,
finden sich zum Beispiel im Methodenpool von learn forever Online zuganglich unter: http://www.learnforever-
blog.at/category/methoden/
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Selbstgesteuertes lernen bedeutet im Vergleich zur Instruktion ein verandertes Rollenverstandnis auf
Seiten der Lernenden und Lehrenden. Lehrende sind nicht mehr Trainierende, sondern
Lernprozessmoderatorinnen.®’ Von Anfang an liegt der Fokus des Lernprozesses auf dem Aufbau von
Autonomie und die Beziehung zwischen Lernenden und Lehrenden verandert sich wesentlich. In
diesen Lernangeboten miissen die Lernenden vom Start des Lernangebots weg Verantwortung fir
ihre Lernerfolge Gibernehmen und die Lehrenden sie durch die Gestaltung der Lernumgebungen und
durch professionelle Anleitungen in der Entwicklung von Selbststeuerungskompetenz fordern.

Dieser Veranderungsprozess vollzieht sich sukzessive auf Seiten der Lernenden und Lehrenden und
kann nur gelingen, wenn das Ziel — die Durchflihrung selbstgesteuerten Lernens — bereits in der
Planung und Entwicklung des Lernangebots mitbedacht wird.

Teilnehmerinnenorientierte Lerninhalte

Die Teilnehmerinnen der Erhebungsworkshops wurden nicht nur nach den persénlichen
Rahmenbedingungen fur gelungenes Lernen sondern auch nach erwiinschten konkreten Lerninhalten
gefragt. Aus der Anzahl der Nennungen ergibt sich folgende Reihung der vorgegebenen
Themengebiete, in den sich die Frauen weiterbilden wollten:

Computer und Internet nitzen

Fremdsprache erwerben und auffrischen

Gesundheit, Ernahrung, Lebensstil

Kompetenzen und Fahigkeiten

Handwerkliche Tatigkeiten

Allgemeinwissen auffrischen

Kreative Tatigkeiten (Malen, Fotografieren, Musizieren etc.)
Deutsch (Kommunizieren, Prasentieren etc.)
Spezialwissen erwerben

©CoNoTOkrwNPRE

Beim Punkt ,Spezialwissen erwerben” wurden unterschiedliche Fachbereiche genannt, es wurde aber
auch auf Themen hingewiesen, die bei Weiterbildungen fir Frauen im Alter von 50plus eher
unangebracht erschienen. So aulRerte sich eine Teilnehmerin:

,Wir brauchen wirklich nicht zu lernen, wie man Bewerbungen schreibt.*”
(Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop))

»,computer und Internet nitzen® stellte sich klar als das beliebteste Themengebiet heraus. Die
Bedeutung der Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) wurde in den Fachgespréachen
ebenfalls des Ofteren hervorgehoben. Auch in den Fachgesprachen wurde bei der Frage nach
Bildungsbedarfen von Frauen im Alter von 50plus des Ofteren auf die Bedeutung davon hingewiesen.
Hier wurde einerseits das Interesse am Thema an sich angesprochen:

,Das Einzige, was man immer weif8 und was auch aus den Untersuchungen immer hervorgeht, ist,
dass IKT immer funktioniert — also die neuen Technologien, Social Media usw. Da ist schon ein
Potenzial da. Und da ist auch ein Interesse da. Also das funktioniert, ist aber bei Weitem nicht
abgedeckt — auch bei den Fiinfzigjdhrigen nicht.” (Experte 2)

Andererseits wurde der konkrete Bedarf an Weiterbildungsangeboten im Bereich IKT thematisiert, um
den Anschluss an die Wissensgesellschaft zu gewahrleisten, sei es weil bildungsbenachteiligte

*" learn forever beschreibt die Rolle der Lernprozessmoderation in Lernangeboten mit bildungsbenachteiligten
Frauen im Kompetenzprofil Lernprozessmoderation. Siehe: Expertinnennetzwerk learn forever (Hrsg.) (2014),
Kompetenzprofil Lernprozessmoderation. Aktualisierte Version 2014, online unter:
http://learnforever.at/unsere-literatur-zum-download, Stand: 30.6.2014
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Personen ab 50 noch wenig Beriihrung mit IKT hatten, sei es weil Anfangerinnenkurse Ublicherweise
von einem zu hohen Niveau ausgehen:

,Viele sind wirklich — gerade in diesem Alter — vollkommen fern von EDV, weil als sie jung waren,
war da einfach keine Konfrontation damit.” (Expertin 1)

~Speziell bei den Frauen (ber 50 sind Informationstechnologien und Computerkenntnisse ein
riesiges Thema. Und was ich da jetzt so an Riickmeldungen im Kopf habe, ist immer das Problem,
dass etwas als Anfangerkurs ausgegeben ist, was fir sie kein Anfangerkurs ist, weil das Niveau
gesamtgesellschaftlich unter den Jiingeren schon héher ist und Dinge vorausgesetzt werden, die
nicht voraussetzbar sind.” (Expertin 6)

In Lernangeboten von learn forever wird Medienkompetenz als eine zentrale Voraussetzung fur die
Teilhabe an der Wissens- und Informationsgesellschaft verstanden. Lernangebote zur Initiierung von
selbstgesteuertem Lernen verkniipfen Lernen mit analogen und digitalen Medien gleichermafien.
Digitale Medien sind daher nicht nur Lerninhalte, sondern gleichzeitig auch zentrale Lernwerkzeuge.
Damit bildungsbenachteiligte Frauen diese fur ihre Lernprozesse nutzen kénnen, missen alle
Dimensionen der Medienkompetenz von Anfang an in die Lernangebote einbezogen werden.

Expertin 1 sah bei bildungsbenachteiligten Frauen im Alter von 50plus einen Lernbedarf in Sachen
Kommunikation, Rechtschreibung und Grundrechenarten. Dies setze viel Feinfuhligkeit von Seiten der
Weiterbildungsanbieterinnen oder Beraterlnnen voraus:

,Bildungsferne Personen haben oft Angst, wieder etwas zu lernen. Sie denken, sie blamieren sich,
zum Beispiel weil sie nicht so gut Rechtschreiben kénnen. Und da geht es nicht nur um Personen
mit Migrationshintergrund. Da geht es einfach um Menschen, die eben in einem Job waren, wo es
nicht relevant war, etwas zu Papier zu bringen oder fllissig zu sprechen. (...) Oft ist es eben durch
die Bildungsferne, die Angst davor: ,Ich muss etwas lernen. Schaff ich das lberhaupt? Dann
blamiere ich mich vor den anderen. Was ist, wenn ich dies und jenes machen muss?*“ (Expertin 1)

Diese Angst kdnne in der Beratung aufgegriffen und genommen werden, so Expertin 1 im
Fachgesprach.

Als sinnvolle Angebote fir Frauen im Alter von 50plus beschrieb Expertin 5 Coaching- und
Empowerment-Seminare, unter anderem mit dem Ziel, Frauen zu ermutigen, sich in
Flhrungspositionen zu bewerben, sowie Kurse, die die Leute auf den neuesten Stand bringen.
Letzteres betreffe etwa Gesetze, wie Fremdenrecht in der Migrantinnenberatung.

Nur wenige Aus- und Weiterbildungsangebote wirden explizit auf die Bedirfnisse von Frauen im Alter
von 50plus eingehen. Als einen Vorschlag dies zu kompensieren, nannte eine Teilnehmerin die
Madglichkeit zum Nachlernen und der personlichen Unterstiitzung bei spezifischen Fragen Uber das
regulare Lernangebot hinaus:

»,ES wére schon schén, dass wenn man eine Ausbildung hat, dass man die Méglichkeit hat
irgendwie nachzulernen. Ganz einfach. Sich an jemanden zu wenden, der mir hilft bei dieser
Materie.” (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Als Beispiel wurde Schwierigkeiten mit dem Lesen von nicht-zielgruppengerecht formulierten Texten
bei Prifungen genannt. Eine Teilnehmerin erwdhnte, dass das Scheitern bei Priifungen nicht
unbedingt am Inhalt liegen musse, sondern auch an der Sprache liegen kénne. In ihrem Beispiel
waren Prifungsfragen zu schwierig formuliert. Sie erzahlte, dass ihre Muttersprache nicht Deutsch sei
und sie sich nur miundlich gut auf Deutsch verstandigen kénne.
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Insgesamt unterstreicht die Vielfalt der bei den Erhebungen genannten Lernbedirfnisse und -bedarfe
die Sinnhaftigkeit der Planung von Lernangeboten, die selbstgesteuertes Lernen initiieren bzw.
ermdglichen.

Schaffung von Vernetzungs- und Informationsangeboten

Gerade in Wien kann es schwierig sein, sich in der Bildungslandschaft zurechtzufinden — nicht zuletzt
auf Grund der zahlreichen Angebote. Dies Uberforderte einige Teilnehmerinnen.

»Ich tu mir immer so schwer mit dieser Informationssuche. Weil ich nicht weif3, wo ich anfangen
soll, weil ich nicht weil3, an wen ich mich wenden soll.” (Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Als Unterstiitzung schlugen die Frauen einen spezifischen Workshop zur Informationssuche vor.
Inhalte dieses Workshops sollten grundlegende Informationen tber Informations- und
Beratungsstellen, Aus- und Weiterbildungsangebote, aber auch die effiziente Informationssuche im
Internet sein.

Folgende Aussage aus den Erhebungsworkshops spiegt den Wunsch nach Vernetzung und
Austausch wider und unterstreicht die Wichtigkeit dieser Komponente in der Bildungslandschaft.

~Wenn's zum Beispiel im abz jeden Dienstag im Monat einen Jour fixe geben wird — einen Jour-
fixe-Abend — nicht auf euer Projekt, sondern tiberhaupt tber alle abz Sachen oder vielleicht sogar
ein bisschen dartber hinaus. Richtig so einen abendlichen Jour fixe, wo ich vielleicht auch ein
paar andere interessante Frauen treffe, die ich schon einmal gesehen hab. Irgendein netter Event
von eineinhalb Stunden und da erfahr ich, was so gerade so neu am Markt ist. Da téte ich
vielleicht kommen oder ich tate es weiter empfehlen oder wenn es wieder einmal ist, dann téate ich
mir denken: ,Ah ja genau, erster Dienstag im Monat. Den ndchsten nehm” ich wahr.“
(Teilnehmerin, 2. Erhebungsworkshop)

Ein derartiges Vernetzungsangebot lie3e sich in Organisationen relativ einfach umsetzen. Wichtige
Voraussetzung fir den Erfolg ist die RegelmaRigkeit des Angebots.

In den Erhebungsworkshops fiel auch der Wunsch nach dem direkten Austausch mit Personen aus
der Politik. Dies wére ein weiteres Vernetzungsangebot, das Bildungsinstitutionen in die Wege leiten
konnten. Die Vorstellungen der Frauen wurden wie folgt formuliert:

»Zu héren, wie geht’s den Betroffenen, was bringen die Leute mit und wo hakt's, wo stehen sie
immer wieder an? So als Plattform — gehdrt zu werden, aber auch zur Vernetzung. (...) Irgendeine
Politikerin vom Frauenministerium einzuladen oder von irgendeiner anderen Partei. Da muss man
zuerst anfangen, nicht nur von unten, sondern von oben ein bisschen kratzen, dass die Leute
gekitzelt werden — unsere Politiker und Politikerinnen.“ (Teilnehmerin, 1. Erhebungsworkshop)

Starkere Einbindung der Teilnehmerinnen in die Evaluierung

Expertin 3 forderte, dass Teilnehmerinnen starker in die Evaluierung der Angebote eingebunden
werden miussten. Sie empfahl, die Frauen direkt in die Weiterentwicklung von Kursen einzubinden,
und zwar nicht nur — wie Ublich — durch das Ausfillen von Evaluierungsbdgen. Es misse ausreichend
Raum fur konstruktive Kritik und das direkte Gesprach mit den Frauen geben. Dazu missten etwaige
Angste, Kritik auszulben, abgebaut werden. Dies sei auch eine Form von Empowerment.

38



forever

4. RESUMEE UND AUSBLICK

Die oben beschriebenen Ergebnisse der Erhebungsworkshops geben einen Einblick in die
spezifischen Problemlagen von Frauen im Alter von 50plus. Im Austausch mit ihnen zeigte sich einmal
mehr, wie wichtig es ist, die Betroffenen in die Entwicklung von Projekten, Lern- und
Beratungsangeboten einzubeziehen. Bemerkenswert war dabei besonders, dass fir fast jedes
Problem Lésungsvorschlage geliefert wurden — teils mit sehr konkreten Vorstellungen.

Die Erwachsenenbildung setzt sich im Kontext des lebensbegleitenden Lernens das Ziel, die
Weiterbildungsbeteiligung von Frauen im Alter von 50plus zu erhdéhen, damit diese méglichst lange
gesund und aktiv an der Wissensgesellschaft teilhaben kénnen. Die H6herqualifizierung kann auch
ein Beitrag dazu sein, die Erwerbsfahigkeit dieser Personen zu erhéhen. In Lernangeboten flir Frauen
im Alter von 50plus ist zusammenfassend zu bertcksichtigen, dass diese an den Erfahrungen bzw.
dem Vorwissen der Teilnehmerinnen ankntpfen, ein selbstbestimmtes Auswahlen der Inhalte und die
Vertiefung von benétigtem Fachwissen ermdglichen. Moglichkeiten der Umorientierung/-schulung
werden ebenso gefordert sein wie Vernetzungsmaglichkeiten fir die Frauen und die Einbeziehung der
Unternehmen in Lern- und Beratungsangebote. Die geringeren Kenntnisse bei IKT verweisen auf die
Notwendigkeit, IKT als Lerninhalt und Lernwerkzeug in alle Lernangebote fiir bildungsbenachteiligte
Frauen im Alter von 50plus zu integrieren. Dem Umstand, dass viele Frauen im Alter von 50plus
Betreuungspflichten haben, ist durch eine flexible Gestaltung des Lernangebotes Rechnung zu tragen.

= Als weitere MaRnahmen fur Bildungsorganisationen wurden genannt:

= Zugang fur Altere erweitern (niederschwelliger Zugang, flexible Kurszeiten)

= Adaquate Bildungsberatungsangebote fiir Frauen im Alter von 50plus verstarken

=  Orientierung an Teilnehmerinnen (bei Inhalt und Design des Angebots)

=  Gleichstellungsorientierung

= Kompetenzenorientierung

= Schaffung geeigneter Rahmenbedingungen (Implementierung neuer Lernkultur, Know-how
Aufbau zu Alteren)

=  Sensibilisierung/Kompetenzaufbau zum Thema bei Trainerlnnen/Beraterinnen

Viele dieser empfohlenen MalRnahmen decken sich mit den zentralen Prinzipien von learn forever, die
in Abschnitt 2.1. vorgestellt wurden. Wie diese Prinzipien in Weiterbildungsangeboten flr Frauen im
Alter von 50plus bericksichtigt werden kdnnen, wurde zum Teil bereits in den Empfehlungen in
Kapitel 3.5.1. beschrieben. Aus einer Verschréankung unserer Ergebnisse mit den Leitprinzipien von
learn forever ergeben sich folgende Anhaltspunkte fur die Bildungsarbeit mit bildungsbenachteiligten
Frauen im Alter von 50plus:

= Die Teilnehmerlnnen in den Mittelpunkt zu stellen, bedeutet die (Lern-)Erfahrungen und
Kompetenzen, die Interessen und Ziele sowie die Rahmenbedingungen von Frauen im Alter
von 50plus zum Ausgangspunkt der Konzeption von Lernangeboten zu machen. Dazu zahlt
die inhaltliche Planung der Lernangebote ebenso wie die Auswahl der Lernsettings.

= Kompetenzenorientierung/-erweiterung: Das Bewusstmachen, Einsetzen und
Weiterentwickeln von Potenzialen und Kompetenzen ist gerade in selbstgesteuerten
Lernprozessen von zentraler Bedeutung. Besonders bei Personen mit mehr Lebenserfahrung
ist es entscheidend, an dem vorhandenen Wissen, den Erfahrungen und Kompetenzen
anzuknupfen, damit Lernen Sinn macht.

= Moderation von Lernprozessen: learn forever versteht Lernprozesse als nicht-lineare
Prozesse des Durchschreitens von sogenannten Lernrdaumen, welche die Lernenden
individuell mitgestalten. Die Lernenden entscheiden uUber die Aufenthaltsdauer und den
Wechsel zwischen den Lernrdaumen Orientierung/Disposition, Aneignung, Vertiefung und
Bewahrung selbst. Das dazu gehdrige veranderte Rollenverstandnis der Trainerlnnen als
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Moderatorinnen von Lernprozessen ist somit gerade in der Bildungsarbeit mit der Zielgruppe
50plus besonders essentiell.

= Selbstgesteuertes Lernen initiieren: Der Begriff des selbstgesteuerten Lernens im Projekt
learn forever bringt zum Ausdruck, dass lernende Menschen im Mittelpunkt stehen, dass es
die Person ist, die den Prozess des Lernens initiiert und organisiert, also steuert. Lernen wird
als aktiver Aneignungsprozess verstanden und umfasst auch die Nutzung bestehender
Lernangebote als Teil eines selbstgesteuerten Lernverhaltens. Diese Haltung kommt dem
Wunsch von Alteren nach selbstbestimmterem Lernen entgegen.

= Medienbasiertes Lernen: Medienkompetenz wird als zentrale Voraussetzung fir die Teilhabe
an der Wissens- und Informationsgesellschaft verstanden. Lernangebote zur Initiierung von
selbstgesteuertem Lernen verknipfen Lernen mit analogen und digitalen Medien
gleichermal3en. Gerade die fehlenden IKT-Kenntnisse von Frauen im Alter von 50plus zeigen
die Notwendigkeit auf, medienbasiertes Lernen in alle Lernangebote fir diese Zielgruppe zu
integrieren.

Ein zentrales Ergebnis dieser Erhebung ist, dass Weiterbildung von den Frauen trotz vieler negativer
Erfahrungen nicht generell abgelehnt wird. Aber diese misse — wie bereits erwahnt — auch die
Chancen am Arbeitsmarkt erhéhen. Dies ist etwas, was Bildungsinstitutionen nicht garantieren
kénnen, da Weiterbildung allein nicht die Losung der Arbeitsmarktprobleme fir die Menschen bringt.
Darauf mdchten die Autorinnen explizit hinweisen und dazu noch einmal Experte 4 zu Wort kommen
lassen:

.Meiner Meinung nach miissten die Institutionen der Weiterbildung auch immer wieder darauf
hinweisen, dass Weiterbildung allein nicht die Lésung der Arbeitsmarktprobleme fiir die Menschen
bringt. Weil damit wiirden sie sich auch ein Stiick weit selbst entlasten. Was kénnen ihre Projekte
bewirken? Jetzt stehen sie unter diesem Druck oder dieser vereinfachten Idee: Wenn man nur
tolle Weiterbildungsangebote entwerfen wirde, dann wiirde man das Arbeitslosenproblem in den
Griff bekommen. Das ist natirlich ein unglaublicher Druck. Das ist so delikat, weil auf der anderen
Seite natirlich gerade auf Grund dieses Ansatzes viele Gelder fur Weiterbildungskurse flieRen
und sich die Projekte irgendwie finanzieren miissen. (...) Einerseits profitieren sie von diesem
Hype ums Lebenslange Lernen, weil damit viele Gelder in Kurse fliel3en, gleichzeitig erhéht sich
damit aber der Legitimations- und Erfolgsdruck extrem.” (Experte 4)

Deutlich wurde damit: Es gibt nicht den einen (Losungs-)Weg, um die Chancen von
bildungsbenachteiligten Frauen im Alter von 50plus zu erhéhen sondern es wurde Handlungsbedarf in
vielen verschiedenen Bereichen aufgezeigt. Insgesamt machen die vorliegenden Ergebnisse deutlich,
dass die Situation von bildungsbenachteiligten Frauen im Alter von 50plus nicht alleine durch eine
Erhéhung der Weiterbildungsbeteiligung verbessert werden kann. Dazu bedarf es auch Anderungen
am Arbeitsmarkt, in der Arbeitsmarktpolitik und in der Sozialpolitik. Generell muss sich das
gesellschaftliche Bild vom Alterwerden @ndern, dazu gilt es einerseits, an der Selbstwahrnehmung von
Menschen 50plus zu arbeiten, andererseits auch die Gesellschaft hinsichtlich der Zuschreibungen an
Altere zu sensibilisieren.

Um die Arbeitsmarktbeteiligung dieser Personengruppe zu steigern, wurden verschiedene
Ansatzpunkte fur MaRnahmen genannt. Das sind vor allem die Schaffung einer altersgerechten
Arbeitswelt, Information und Bewusstseinsbildung auf Seite der Arbeitgeberlnnen, Férderungen zur
Einstellung alterer Arbeitnehmerinnen und die Steigerung der Erwerbsfahigkeit alterer
Arbeitnehmerinnen. Die spezifische Situation in Bezug auf den Arbeitsmarkt muss auch in
Weiterbildungsinstitutionen aufgegriffen und thematisiert werden.
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ANHANG

Interviewpartnerinnen — Fachgesprache

= Expertin 1: Martina Sagl, Interview am 14.01.2014 (persénlich)
Martina Sagl ist Berufsorientierungs- und Wirtschaftstrainerin. Seit dem Abschluss ihrer
Ausbildungen zur Trainerin und Beraterin 2004 ist sie bei abz*austria tatig. Viele Jahre
betreute sie das Programm NOVA mit der Zielgruppe Wiedereinsteigerinnen, derzeit arbeitet
sie als Bildungsberaterin.

= Experte 2: Ao. Univ.-Prof. Dr. Franz Kolland, Interview am 06.02.2014 (personlich)
Franz Kolland ist seit 1998 auf3erordentlicher Professor fiir Soziologie an der Fakultat fiir
Sozialwissenschaften der Universitat Wien. Seine Forschungsschwerpunkte sind
Sozialgerontologie (Altenbildung, Kultur des Alters, Lebensstile, Nutzung neuer
Technologien), Bildungssoziologie (Studienverhalten und Studienverlaufe) und Soziologie der
Entwicklungslander (Tourismus).

=  Expertin 3: Dr'" Elisabeth Hechl, Interview am 28.01.2014 (personlich)
Dr'" Elisabeth Hechl ist Politologin und stellvertretende Abteilungsleiterin der Abteilung flr
Grundsatzangelegenheiten der Seniorlnnen-, Bevélkerungs- und Freiwilligenpolitik des
Bundesministeriums fir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz. Ihre Schwerpunkte sind
Bildung und lebenslanges Lernen in der nachberuflichen Lebensphase, die Sicherung der
Teilhabechancen alterer Menschen und die Lebenssituation alterer Frauen.

= Expertin 4: Mag. Dr. Manfred Krenn, Interview am 13.02.2014 (per Skype)
Mag. Dr. Manfred Krenn ist Soziologe und seit 1991 fur FORBA (Forschungs- und
Beratungsstelle Arbeitswelt, Wien) tatig. Seine Arbeitsschwerpunkte sind personenbezogene
Dienstleistungsarbeit (Pflege), Erfahrungswissen, altere Arbeitnehmerinnen,
Arbeitsorganisation und Arbeitsbeziehungen.

= Expertin 5: Dr'" Marion Breiter, Interview am 14.03.2014 (telefonisch)
Dr'" Marion Breiter ist Sozialwissenschaftlerin, Padagogin, Psychotherapeutin und
Projektmanagerin. lhre beruflichen Schwerpunkte sind Management von EU- und
Forschungsprojekten, frauenzentrierte Erwachsenenbildung, Gender Mainstreaming, Frauen-
und Genderforschung, Disability-Forschung, Frauen und Arbeit, Frauenberatung und
feministische Psychotherapie.

= Expertin 6: Mag® Ulrike Rostek, Interview am 17.03.2014 (personlich)
Mag?® Ulrike Rostek studierte Philosophie mit dem Schwerpunkt Geschlechterforschung in
Wien und ist Trainerin und Lebens-und Sozialberaterin. Sie arbeitet seit 2006 bei abz* austria,
unter anderen mit alteren Arbeitnehmerinnen und Wiedereinsteigerinnen. Derzeit ist sie als
Beraterin im abz*frauenberufzentrum tatig.
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Leitfragen und Methoden der Erhebungsworkshops

1. Lernbegriff
Die Frauen wurden aufgefordert den Satz ,Lernen ist...” zu ergdnzen. Es wurde eine
Zurufliste am Flipchart gefiihrt und anschlieBend kommentiert.

2. Lerncocktail
Die Frauen wurden aufgefordert die Frage ,Was gehdrt fir mich zum gelungenen Lernen?“ zu
beantworten und alles, was ihnen dazu einféllt als Antworten auf Kértchen zu schreiben.
AnschlielRend wurde ein ,Lerncocktail“ am Flipchart beflllt und die Antworten diskutiert und
kommentiert.

3. Um erwinschte Rahmenbedingungen fur konkrete Lernsettings zu erfassen, fullten die
Teilnehmerinnen einen Umfragebogen am Papier aus. Die Antworten wurden anschlieBend
noch im Workshop in ein entsprechendes Google Drive Formular eingefiigt und digital
ausgewertet. Die Ergebnisse wurden den Frauen prasentiert.

4. Lernthemen
Zur Frage ,Zu welchen Themen soll es Kurse/Workshops fiir Frauen meines Alters geben?“
reihten die Frauen vorgegebene Themen nach personlicher Préaferenz. Zusatzlich konnten
auch Themen selbst formuliert werden.

5. Zielgruppenerreichung
Um zu erheben, welche Medien die Frauen zur Information Giber Kurse bentitzen, wurden sie
aufgefordert auf einem Plakat ,Punkte” zu den jeweiligen Medien hinzuzufiigen. Dabei wurden
die Fragen ,Wo informiere ich mich Gber Kurse?* und ,Wo wirde ich mich gerne tber Kurse
informieren?” gestellt.

6. Zum Thema Intergenerationelles Lernen wurde eine Pro&Contra Liste auf Zuruf gestellt.

7. Als Abschluss wurde eine Diskussionsrunde mit der Frage ,Wenn wir ein Angebot fir Frauen
50+ erarbeiten, was wirden Sie uns empfehlen?” erdffnet.
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Leitfragen der Fachgesprache

1. Tatigkeitsbereich
.Beschreiben Sie bitte lhre Tatigkeit und Ihren Zugang zum Thema bzw. Ihren beruflichen
Kontakt zu Frauen im Alter von 50plus!®

2. Allgemeines Bild
,Denken Sie nun an die Bereiche Weiterbildung und Arbeitsmarkt. Wie wirden Sie die
Situation von Frauen im Alter von 50plus bis hin zum Pensionsantritt im Bezug auf diese
Themen beschreiben? Wo sehen Sie Handlungsbedarf? Was sind spezifische
Problemlagen?*

3. Arbeitsmarkt
-Wie kénnen Frauen |hrer Ansicht nach dabei unterstitzt werden einerseits langer im
Berufsleben zu bleiben, andererseits im Alter von 50plus (wieder) in das Berufsleben
einzusteigen?*

Weiterbildungsbeteiligung

~Was sind lhrer Ansicht nach hinderliche und foérderliche Faktoren fiir die
Weiterbildungsbeteiligung von Frauen im Alter 50plus?“

.Was brauchen die Frauen, um mehr an Weiterbildungsangeboten teilzunehmen zu kénnen
und zu wollen? Welche Rahmenbedingungen - auf Ebene der Organisationen oder auf
gesellschaftlicher Ebene - miissen dafiir geschaffen werden?*

5. Lernangebot
-Wie mussten lhrer Ansicht nach Lernangebote fir die Zielgruppe Frauen 50+ gestaltet sein?
Welche Inhalte sollen vermittelt werden? Welche Ziele sollte das Lernangebot verfolgen?*
~Welche Kompetenzen brauchen die Frauen fir ,Lebenslanges Lernen® und fur die Teilhabe
am Arbeitsmarkt? Welche sollten geférdert oder vermittelt werden?*
,Kénnen Sie ,best practice” Beispiele fur Weiterbildungsangebote oder sonstige Mallhahmen
bzw. Angebote fur Frauen 50+ nennen?*
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