AGverment austria

austria— kompetent fir frauen und wirtschaft. Wickenburggasse 26/5, A-1080 Wien,
Tel: ++43/1/66 70 300, Fax: ++43/1/66 70 300-4, e-mail: abzaustria@abzaustria.at
http:// www.abzaustria.at, www.agepowerment.at (bis Ende 2007), www.arbeitundalter.at

A EOuAL

i  BUNDESMINISTERIUM for
! WIRTSCHAFT und ARBEIT

Q owerme nt Ein Projekt im Rahmen von EQUAL,
a u S r I a gefordert aus Mitteln des Bundes-
U E ministeriums fiir Wirtschaft und Arbeit

CHANCEN FUR FRAUEN - CHANCEN DER WIRTSCHAFT

und dem Europdischen Sozialfonds.

plus

| IMPRESSUM:

Herausgeberin:

| austria— kompetent fiir frauen und wirtschaft.
Wickenburggasse 26/5, 1080 Wien

| www.abzaustria.at

Text: Anja Benning, Sine B. Dachenhausen, Karin Huffel und
| Veronika Weisskircher, erarbeitet mit den Teilnehmerinnen

des 2. Lehrganges ,Lernen bewegt“: Ulrike Aigner, Monika Bauer,
| Cornelia Kadan, Elisabeth Kohl, Inge Koller-Pettirsch,

Helga Luttenberger, Monika Metzele, Barbara Proché,
| Moloud-Helen Shobeir Shokati und Ursula Zdiarsky.

| Gra k & Layout: Eva Schwingenschlogl

Diese Broschire istim Rahmen der EQUAL Ergpéckhangchaft
| AGEpowerment entstanden und wird aus MittelmdestBimisteriums
fur Wirtschaft und Arbeit und des EuropéisclafoStdeigefordert.

| Q 2 -- (Elus Q)&S Q)Elus Q*P.iis Q+p|&' Q+p|_us Q ,*ms




abz* DWY”~mehj

abz* abz*

abEY

ALEE

flia¥a

abz*
abz* ¥

*
S abz* abz

Im 1. Lehrgang ,Lernen bewegt" wurde gemeinsLm DIE‘ bE’STE’ Wahl fUI‘ lhr Un’rernehmen.

o mit den Teilnehmerinnen die Werbelinie ,Frauen| 45 KOFﬂpEfE‘ﬂt Erfahren. Teamerprob’r.
plus® entworfen. Ergebnis war ein Plakat, dass in d

Wiener U-Bahnen affichiert wurde sowie neben1ste- p|US
hende Postkarte.
. Sollten Sie Interesse an weiteren Postkarten haben,

kénnen wir Ihnen gerne Karten per Post zusenden.

Aﬁ%werment

Wir schdtzen Erfahrung! AGEpowerment enfwickelt innovative Ideen fiir dlfere
Arbeitnehmerlnnen. Wir niitzen bewahrtes Know-how und biindeln Zukunftsstrategien
fir die Personal- und Arbeitsmarktpalitik. Wir bringen europaisches Know-how fir
den Arbeitsmarkt ein. www.agepowerment.at

abz*austria

kompetent fiir frauen und wirtschaft. Seit 15 Jahren bietet das abz*austria

Frauen professionelle Beratung, Orientierung- und Qualifizierung fiir den Einstieg

zum Aufstieg an. Die Angebote werden an die Anforderungen der Wirtschaft laufend
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F | | J $ $ $ ? > H , 9 : W d Y [ Frauen mit Elan haben eines gemeinsam:

Sie gestalten ihre Welt eigenwillig und engagiert,

Ziel dieser Broschirre ist es, ausgehend von den Erfahrungen einer intensiven Auseinandersetzung mit de
plex,Arbeit/Lernen — Alter(n) — Frauen‘einzelne Fragestellungen und Inhalte zu beleuchten, die sich im
der gemeinsamen Arbeit der Teilnehmerinnen und der involvierten Erwachsenenbildnerinnen als zentra
lisiert haben. Diese Fragestellungen werden vaktdetien gesellschaftlichen und arbeitsmarktpolitischen
Diskurs zum Thema ,Alter(n) und Arbeitfe ektiert, Ansétze fiir das Entwickeln neuer Handlungsméglic
werden aufgezeigt. Unser Anliegen ist es, mit dieser Broschirdifaremserten und lIésungsorientierten
Sichtweiseauf die Thematik beizutragen.

mit Phantasie und Durchsetzungskraft!
(Irma Hildebrandt von Diederichs,
schweizer. Schriftstellerin)

JLernen am Projekt als ~ Das Projekt ,Broschure®

Methode bringt’s!* Eine gelungene Projektarbeit von Frauen Uber 45 .......... Seite 2
.Lernen ist entdecken, was moglich ist.” Lehrgang ,Lernen bewegt"
Ein bewegter Lehrgang ........cccooccveveeeiiiiiiieee e Seite 3
,ES braucht ganzheitliches und politikfeld- Jugendwahn ist Steinzeit
ubergreifendes Denken und Handeln!® Umdenken schafft Chancen ...........ccccoooviiiiiiciienneee, Seite 4
,Die Zeit ist reif fir eine Imagekorrektur. Sichtwechsel. Eine Absage an stereotype
Vielfalt will wahrgenommen werden.* Bilder und negative Vorurteile ...........cccccceevveeiiieeiineene Seite 6

,Erfolg durch alter(n)sgerechte Die ,richtige” Mischung im Unternehmen
Managementtools.* Strategien und Managementansatze ..............ccceeevveeennnns Seite 8
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.Lernen am Projekt ist echt ef zient —
du siehst gleich, was funktioniert und was nicht.”
(Telnehmerin)

Medienkompetenz ist mehr

als ein Computerprogramm beherrschen!*

(Telnehmerin)

‘Wi Fhe [aj E8heiYA"h[L

[ 8heiY "h[ Efiij$$$ ?>H ; usdFemdbildern sowie mittels ausfiihrlichevielter

-~ ij ZWi ; h] [X d B i [_ d [h ] [ b k d]}|[ a>{pdrtIFnhreaU§ aj(j:r\/\mrhte)(s{:lliqdlichsten Bereichen

led <hWKk[d "X[h *+8$ wurde die inhaltliche Auseinandersetzung mit dem The-
menkomplex ,Die &ltere Arbeitnehmerin® gefiihrt.

Aect[i[di$;h\WAh[d$I[W e h fimZusammenspiel mit dem umfasseviedienkom-

[ _d E= [~ _cj_ff? petenztraining wurden EDV-Basiskenntnisse vermittelt

Das im ersten Lehrgang ,Lernen bewegt* (07‘11'2(}@._ ausgebaut. Das fur die Projektarbeit notwendige
17.02.2006) im Rahmen einer Projektphase von deﬁnpéﬂlgtmanagement brachte eine .un.mlttelbare [.)rak-
nehmerinnen entwickelte Plakat* hing im Frihjahr éﬁﬁge Umsetzung des I?rle.rnten mit S'Ch: K'?re Zielver-
in der Wiener U-Bahn. Das gemeinsam erstelite PfJARfUNgen sowie funktionierende Organisation und ef-

zeichnet ein neues, positives und selbstbewusste BflifS Z€itmanagement der Teilnehmerinnen standen

von Frauen Uber 45 als Arbeitnehmerinnen. dabei im Mittelpunk.
Die Team ndungs- und Projektentwicklungspro-

zessewurden von drei erfahrenen Erwachsenenbildne-

*+fbki # ?>H; 9 WdY]
. . . . rinnen begleitet. Als Modulkoordinatorin Siae B.
Die Teilnehmerinnen des zweiten Lehrgangs ,,LeDrng enhauseffir die Gesamtkoordination des Projektes
bewegt* (12.06.2006 — 15.09.2006) konzipierten in'ih-, ) ) J .
. . . . zustandig. Die umfassende Prozessbegleitungusowie z
rer Projektphase die nun vorliegende Broschire ,psst... ) ) L
S ézlgche Einzelcoachings erfolgten #uanch Huffel

IHRE Chance!“, die auf die spezi sche Situation unD 2 ch Kt venia Benninal fd Medi
Vorziige ,alterer* Arbeitnehmerinnen in der Arbeitswgrt ¢ Werpun. ,V ja .ennlng ag al,j em e I
enkompetenztraining sowie dem fachlichen Inpart in d
aufmerksam macht. . .
Bereichen Projektmanagement und Werbung.
B[hd[d Wc Fhe [aj Lernen am Projekt a!s Methode.r\mes sich in bei-
o . ) .. den Lehrgéngen als ideale Verbindung von handlungs-
Die eigenverantwortliche Arbeit am prOdUkmtmmt'ergezogenem, aktiv gestalterischem sowie kooperativem

konl.<reten I.DrOJEkt :,Broschure mfa\cht.e far _d'e_hTellﬂgrnen und jenem vielfaltigen theoretischen wie prak-
merinnen die praktische Notwendigkeit von Inuﬂ"duﬁschen Wissen, das die beteiligten Frauen durch ihre

Ler.n- und Arbeitsstrategien deut|.|ch SICh.tbar'u"mmrlrfnterschiedlichsten Lebens- und Berufserfahrungen ein-
kationskompetenzen wurden weiterentwickelt und

i
] ) ] ) bﬂﬁgen konnten.
Besonderheiten einer erfolgreichen interkultTesdien
arbeit herausgearbeitet. Uber die Beschiftigufiganit *Das Plakat als Postkarte ndet sich auf der hinteren Umschlagseite der Broschiire.

B FAN h W d E B h d d X m "l Die beste Bildung hat, wer das meiste von
J dem Leben versteht, in das er/sie gestellt wird
(Helen Keller, amerikan. Sozialforscherin)

;_d XI[m[]j[h B[*h]Wd]$

Insgesamt zwei Lehrgénge fur je zehn Frauen ib&prdern ein ganzheitlicher im Sinne von ,Das Gan
fuhrte das abz*austria im Rahmen von AGEpoweriiehr als die Summe seiner Teile".

durch. In beiden Lehrgéngen zeichnete sich die Zielgiupehrgang ,Lernen bewegt* bezog das ganzheit-

pe — abgesehen von der Kategorie Alter — durch lisihe Lernen die individuelle Lernbiographie isewikine weitere Erkenntnis bestand darin, dass die Katego-
hohe Heterogenitat hinsichtlich Ausbildungsnivetugell und non-formal erworbene Kompetenzenrigegeschlecht in Alterskonstruktionen und —bildern eine
bisheriger Berufserfahrungen und zukiinftiger Begiffigelnen Teilnehmerinnen mit ein, stellte eineg Beusatzliche gewichtige Rolle spielt und dass altere Frauen
perspektiven, Dauer der Arbeitslosigkeit und soziaiischen den Lerninhalten und den konkreten Lelghgwrbeitsmarkt noch einmal anders benachteiligt sind
situationen der Frauen her und forderte daduleh Rd$ Manner ihres Alters. Das eiGatiestbild als ,al-

Was bewegte so unterschiedliche Frauen dazu, siefiofiiund Motivation. tere” Arbeitnehmerin zu re ektieren und neu zu de -
einen 14-wochigen Lehrgang mit 30 Wochenstunden zu nieren, zu erkennen wie aufRRabmenbedingungen
entscheiden? Was waren die Ziele und Inhalte des Fefrl W Db Y[ Y~ m[hfkda][ zB.die derzeitige Situation am Arbeitsmarkt, wirksam

gangsWie wurde gelernt und was wurde gelemnt? |emenwar in jeder Phase des Lehrgangs Thema — e¥ffie" und trotzderfandiungsspielraumeur Verfu-
gung stehen, war eine Herausforderung fiir jede Einzelne,

Hintergrund aus.

oder implizit. Dass ,Altere anders lernen, waelsklar. o .
Aber wie? Wichtig war dabei die Erfahrung, dasslaic aber auch fiir die Gruppe als ganze, wenn es darum ging,
ihre Vorstellungen und Wiinsche im Rahmen des Projekts

=Wdp~*[_jb_YA"[i B[hd[d
Lebenslanges Lernen, Lern-Lust lebenslang — aber Mié@ren* gleich, sondern hochst unterschiediinle
Dem Lehrgang lag das Modell des ganzheitlichenAber- auch, dasernfahigkeit nicht an ein bestimmtes
nens zugrunde. Dieses geht von Lernen auf vier EBéeegeknupft ist und dass Lernen nicht nur thiddde

aus und hat eine mehrfache Kompetenzerweiterungigaiplin und Ausdauer, sondern viel mehr mitieug
Ziel:Fachkompetenz, Individual- und Sozialkompe-spielerischer Lust und Kreativitat zu tun hat!
tenz sowie Methodenkompetenz.

Broschiire* umzusetzen.

Frauen, Alter(n) und Arbeitsmarkiwar sowohl ein
Sind in der theoretischen Betrachtung die inhaltlich-fagividuell brisanter wie auch gesellschaftspolitisciy
lichen, die methodisch-problemlésenden, die indivik@nter Themenbereich. Alter(n) als nicht nur biolo
ell-persénlichen und die sozial-kommunikativen Ebgatgiminiert, sondern als sozial und kulturell konstrg
voneinander zu unterscheiden, so liberschneidenzubégreifen, war ein erster Schritt.
verbinden sie sich in der Praxis. Der Lerngewinn ist daher

nicht nur ein summarischer im Sinne von ,EDV-Kennt-

nisse plus Schlisselquali kationen plus Lernstrategien®,

- [ 8heiY~"h[ m_bb Fej[dp_Wb[ Z[h <hWk[d "X[h *+ Wk\p[_][d kdZ Wk\ ZEBKi} WKX [B[Wd[& "WM[ hjYP " Whjdd_d#Y~ Z [ D[k]_[hZ[ fWYaj Kdz 1?2;5* J[_bd[*c[h_d I[_i[9 ™
m[_i[d" Z_[i_Y~ ZkhY~ Z [ abk][ Fei_j_ed_[hkd] Z_[i[h 7hX[_jd[~c[h_dd[d _d Z[d Kdj[hd[~c[d X_[j[d$




,ES ist oft gar nicht so wichtig, ob du den neuesta
Trend mitmachst, aber kennen, verstehen
und beurteilen kdnnen solltest du ihn.
Dann siehst du auch, wo der was bringen kénnte.“
(Teilnehmerin)

LJunternehmen brauchen erfahrene Mitarbeiterinnen.”
(Teilnehmerin)

45
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Alle reden daruiber... unsere Gesellschaft — und dagtch optimale Nutzung des Potenzials élterer Arbeit-
jede/r Einzelne von uns - wird &lter. Und das nicht grehmerinnen die Innovationsfahigkeit der Wirtschaft
seit heute. Die Folgen fiir die Wirtschaft, das Sozialsystergtarken

sowie fiir das Zusammenleben schlechthin wurderi @d Arbeitnehmerinnen- wie Arbeitgeberinnenseite
werden von Expertlnnen aus Praxis, Wissenschaft l@h¢nsbegleitendes Lernen als Recht & P icht anzuer-
Politik vielfach diskutiert. Im Rahmen dieser Ausein&gnnen

dersetzung wurden berdisnstruktive Strategien © in allen Lebensphasen der Pravention auf medizi-

zu Alter(n) und Arbeitentwickelt, die unter anderem nischer, soziologischer und psychologischer Ebene
darauf ausgerichtet sind: Raum zu geben

« Generationensolidaritat & Nachhaltigkeit zu sichern.

Fir die Umsetzung dieser Vorhaben igaeiheit-

liches und politikfeldiibergreifendes Denken und
Handeln notwendig. Einzelne Manahmen in Hinblick
auf einen generationenubergreifenden, Erfahrungswis-
sen wertschatzenden und zugleich exiblen Arbeitsmarkt
wurden bereits verwirklicht.

Und doch stellt sich fir die Teilnehmerinnen dieses Lehr-
gangs und damit den Mitwirkenden an dieser Broschire
die Frage, ob all die Strategien und all die gesetzten MaR3-
nahmen ausreichen. Haben sich dadurch die Chancen
auf Partizipation von ,Alteren* am Arbeitsmarkt erhéht?
Bekommen sie dadurch wieder Zugang zu Existenz si-
chernder Arbeit und somit zu Ressourcen wie Status und
Anerkennung, die ein autonomes und selbstverantwort-
liches Leben erst ermdglichen und eine Basis fiir lebens-
begleitendes Lernen darstellen?

,Natrlich gibt es Altere die nichts wollen

,_d KcZ[da[d _ij dej_]9%

L [b\Wbj led 7bj[h d Wd[ha[dd[d
Die Erfahrung der Lehrgénge zeigt, dakensimuk- eine groRe Diversitat an Lern-, Berufs- und Lebenshif: ;g 1o =101 le) e o el e
tiver Umgang mit Bildern von Alter und Altern sowgga en auf. Damit einhergehend ndet sich eine Vielfal® 771 = mE 1 e Sk
eineAnerkennung von Vielfaltvoraussetzungen sindan moglichen Zukunftsperspektiven. Das Benenne
um der Partizipation Alterer am Arbeitsmarkt eine rdaiiterschieden lieRe sich beliebig fortsetzen. Festz
tische Chance zu geben. len ist, dass einBandbreite an Fachkompetenzen
nd Erfahrungswisservorhanden ist. Diversitat, d.

Allerorts wird von ,alteren” Arbeitnehmerinnen gereget. ) ) . .
_Unterschiede, Vielfalt und Individualitat zu erkenne

Unklar bleibt, ab wann jemand ,alter* bzw. ,zu alt” ISII, ) " L .
o i Iq eichzeitig anzuerkennen ist ein erster Schritt. Das
zum ,Alten Eisen“ gehért oder gar zum ,verborgene

veé%undene Potential fir den Arbeitsmarkt zu beag

Gold im Unternehmen* bzw. zur ,Perle” wird. Was m%c(} . . o .
. . . de eutet, di€hancen durch Diversitafir die Wirt-
Menschengruppen zu einer Generation, die noch daz

o ) ) . SC at#t wahrzunehmen.
primar als Arbeitsmarktproblem gesehen wird? Wie etwa

die Generation 19plus, 45plus ...

und deshalb nérgeln, aber um die geht es
nicht.” (Teilnehmerin)

(Teilnehmerin)

Der in unserer Gesellschaft verwurzelte so genannte
Ageism erschwert es, differenzierte Bilder von Alter und
Altern zu entwickeln. Durch Generalisierungen werden
hau g Vorurteile gegeniber ,alteren* Menschen, dem
Alternsprozess und dem Alter reproduziert und verfestigt.
Damit gehen soziale Diskriminierungen, wie z. B. die Aus-
grenzung aus dem Arbeitsmarkt, einher.

Das Bewusstmachen, Hinterfragen und Aufbrechen gan-
giger, stereotyper Altersbilder 6ffnet den Blick fur die
Vielfalt und Unterschiedlichkeit, die sichtbar wird, wenn
wir uns naher mit der - oft unre ektiert homogen darge-
stellten - Gruppe der Alteren befassen.

Bereits eine kleine Gruppe von zehn Frauen Uber 45
- wie im zweiten Lehrgang ,Lernen bewegt‘ — weist

45



Negativ akzentuierte Altersbilder, oftmals unbew8ssl mangelnde Flexibilitat und Innovationsfahigkeit ein
und ungewollt formuliert, pragen den Diskurs zum Nbenprodukt des Alter(n)s? Dem steht entgegen, dass
menfeld Arbeit und Alter(n). Zuschreibungen schréiitere Mitarbeiterinnen im Rahmen ihrer langeren Le-
Handlungsméglichkeiten sowohl fir Unternehmenbers- und Berufserfahrungen meist bereits verschiedene
auch fir arbeitssuchende und arbeitslose Menschedegiarungen oder auch Briiche erlebt und mitgetragen
Sie sind kulturell und gesellschaftlich gepragte Konstablen. Die Innovationskraft der Mitarbeiterlnnen eines
tionen, sie wirken auf Wahrnehmung, Erwartungshalttmgrnehmens entsteht dukamtinuitat, gegensei-

und Selbsthild von Arbeitnehmerinnen wie Arbeitgades Vertrauen und Wissenswanderungwischen
rinnen. Das fulhrt oftmals dazu, dass ,altere” Arbeitegizelnen Bereichen. Vom Erfahrungswissen der ,Al-
merinnen aus Unternehmerlnnensicht pauschal altepeo® kdnnen die ,Jingeren* und damit das Unter-
blematisch eingestuft werden. Geschieht dies zu Relhten pro tieren, sofern Austausch und Kooperation
und gilt das fiir alle ,Alteren“? Stimmt das mit der genwischen Abteilungen und Personen geférdert werden.
gen Bereitschaft zu Innovation, der fehlenden LernHieti-eréffnen sich Handlungsspielrdume in Situationen,
vation und den hau gen Krankenstanden? in denen theoretisches Fachwissen oft nicht ausreicht.

Werden die zurzeit bestehenden Zuschreibungen als
Konstruktionen wahrgenommen, erdffnen sich neue
Denk- und Handlungsrdume. Die Dekonstruktion die-
ser Bilder erlaubt eine Abkehr von der reineit-Defi
orientierung zugunsten eimlfferenzierten Sicht-

weise, die sich an Starken und Fahigkeiten von
.alteren Frauen und Méannern orientiert. Losungsan-
satze, die die Potentiale ,Alterer* anders algrbish
wahrnehmen, kdnnen entwickelt werden.

Ist ein Leistungsabfall im Alter unvermeidlich oder handleltvin-Situation fur Arbeitgeberinnen wie Arbeit-

es sich dabei nicht vielmehr um einen alter(n)stypisclemerinnenzum Tragen kommt und die damit verbun-
Wandel der Leistungsfahigkeit, der festzustellen ist@dbien Ressourcen fur Arbeitsmarkt und Volkswirtschaft
Praxis zeigt, dass es nur einengsghlmgen Zusam- nicht ungenutzt bleiben, braucht es gezielte MaRnahmen
menhang zwischen Alter und Produktivitagibt. fur dieZerti zierung informell erworbener Kennt-

Fest steht, dass mit einer rechtzeitigen und nachhalrtlllsgﬁund_ dle_Anerkennung vo.r.1 Quali zierungeraus
. o - unterschiedlichen Herkunftslandern.
innerbetrieblichen Gesundheitsforderung und Konzepten

fur lebenslanges Lernen einer negativen Entwicklung

vorgebeugt werden kann. Durch derartige Instrumente ) )
der Mitarbeiterinnenbindung kénnen die KrankenstitigBen Lebenserfahrungen Innovationen im Wege

gesenkt und die Motivation der Mitarbeiterinnen ebéidd Sie nicht vielmehr in bestimmten Branchen
wie die Produktivitat gesteigert werden. Tatigkeitsbereichen ein Kapital? Wissen lber Brar

Technik, Méarkte, interne Betriebsablaufe, Teamarbe
Kundlnnen stellt ein umfangreiches Erfahrungsw
Ist ein diskontinuierlicher Erwerbsverlauf grundsatglﬁlcr'haUf des?en Basis Pr-obleme oft schneller und iy
. . - . etenter gelost, Entscheidungen anders getroffen
negativ zu sehen? Die unterschiedlichsten Grinde kdnnen . N
. . ) . ._Fehler vermieden werden kdnnen.
speziell bei Frauen zu Briichen in der Erwerbsbiographie
fihren, was aber nicht zwingend Dequali zierung be@lBases Know-how von Arbeitnehmerinnefamgit
ten misste. Im Gegenteil, oft werden gerade in Phiasgiger Lebens- und Berufserfahrungezielt einzu-
der Familienarbeitertvolle Kompetenzenerworben, setzen, ist ein wesentlicher Beitrag zum laggfnist
wie z.B. Probleml6sungskompetenz, Improvisationsfdhigrnehmenserfolg.
keit, Zielorientierung, Umgang mit Stressfaktoren, die F&-
higkeit, viele Ebenen zu managen und funktionierendes
Zeitmanagement. Frauen mit Migrationshintergrund kén-
nen daruber hinaus doferkulturelle Erfahrungen
und aufFremdsprachenkenntnissgerweisen. Damit
dieses informell erworbene Know-how im Sinne einer



Ohne genau hinzuschauen werden bestimmte Grigerauch von ,Jungen” und ,Alten” stellen eirfgegro
wie z.B. Frauen, Migrantinnen oder Altere mit de zitgesellschaftliche Herausforderung dar. Auchedie-Arb
Bildern assoziiert. Gender und Alter sind soziale walhist von diesen Entwicklungen betroffen uod gef
struktionen, die herangezogen werden, um auf indidielt; neue Wege zu gehen, Diskriminierung zu verhin
elle Eigenschaften zu schlieen. Die damit verbundenerund Integration zu férdern. Integration mmt de
Zuschreibungen wirken sich héu g negativ auf dieZigi-der Chancengleichheibezieht sich zum Beispiel
gangschancen am Arbeitsmarkt aus. auf Frauen und Ménner, ,Alt und Jung®, Migrantinnen
und Inlanderinnen, Behinderte und Nicht-Behbualerte
wie andere Personengruppen mit ungleichen Chancen

Werden Begriffe wie ,alt* und ,Frau® verschréankt, &0 Arbeitsmarkt .

scheint die Situation der Betroffenen weiter erschyiefiteser Broschiire, die den Themenkreis Arbeit/Lernen —
Oftmals bleiben fachliches Know-how und Erfah“mﬁé?(n) — Frauen zum Inhalt hat, liegt der Fokus auf den
wissen ohne Stellenwert und werden nicht 9enutzt. pjyersity-Dimensionen Gender und Alteand den

Um demZiel der (Re)integration alterer Arbeit- girategien des Gender Mainstreamings und Agema-

nehmerinnenin den Arbeitsmarkt néaher zu kommﬁ'&gementsim Rahmen von Diversity Management.
braucht es eine breite Auseinandersetzung mit inno-

vativen Sichtweisen, praxisnahen Denkmodellen und
bereits erfolgreich erprobten Lésungsansatzen aus den
Bereichen Gender Mainstreaming und Diversity Manage-
ment. Ein wesentlicher Schritt ist die Sensibilisierung fiir
diese Themen auf allen Ebenen — das heif3t, beiden
ternehmen, in Politik & Gesellschaft

Globalisierung, Internationalisierungsprozess#- zun
mende Migrationsbewegungen sowie die Entwicklung
neuer Rollenverstandnisse von Frauen und Mannern,

Gender Mainstreaming ist @trategiezur Einfiihrung Diversity erhdht in einem hohen Ausmafll Komplédé@iachten. Unternehmen werden in Zukunft immer
einer geschlechterbezogenen Sichtweise in adle, Phasd Mehrdeutigkeit, fir die wir Handlungsstrategigniger auf gut ausgebildete Berufseinsteigerinnen zu-
Prozesse und Strukturebenen einer Organisationbdendtigen, um mit den ambivalenten Anforderungeniidiggreifen konnen und verstarkt auf ,altere* Mitarbei-
einer MalRnahme mit dem Ziel, auf diese Art ured Wégih daraus ergeben, kreativ umzugehen. terinnen angewiesen sein.
Verbesserungen bzw. Veradnderungen herbeizufuhren. . L . . .
_g : i 9 Blversny Management— als Unternehmenskonze@ie Diversity-Dimension Alter und das Spannungsfeld, das
In welche Richtung diese Veranderungen gehen soII%nU S . .
wird durch vorab zu de nierer@eichstellungsziele und Unternehmenskultur — beachtet die Vielfalt dedBeh die neue Generationenstruktur entsteht, werden
. 9 schéftigten und nutzt diese zum Vorteil aller Beteiligi®nArbeitsmarkt eine immer bedeutendere Rolle spielen
bestimmt. . . . . . N -
Die Herausforderung des Diversity Managementsulegstellen eine Herausforderung fir Organisationen und
Das Thema Arbeit und Alter(n) ist nicht geschlechtsfein, mit Unterschieden und Vielfalt, das heif3t, mititteernehmen dar, auf die es sich vorzubereiten gilt.
tral zu behandeln. Bilder tiber Geschlecht und Kongzegitaltigen Ressourcen und Potenzialen von verschie-
Uber die Entstehung von Geschlecht sowie Strukturedameh Menschen produktiv. umzugehen. Wann dabei
Prozesse in Organisationen sind beziiglich ihrer Aweglahe Unterschiede zu ,relevanten Unterschie *
kungen auf die Handlungsmdglichkeiten der jeweiligerden, hangt vom Kontext ab.
Zielgruppe - in diesem Fall altere Frauen und &ltere M&n- . .
grupp In cﬂar Arbeitswelt ist zu beobachten, dass aufgrun

ner — zu untersuchen. Das Merkmal Alter und das Merk- . . .
emogra schen Entwicklung und ihrer Auswirkung

mal Geschlecht sind im Querschnitt vor dem Hintergrun .
) - Q q{le %elegschaftsstruktur von Unternehmen die |
der jeweiligen Konstruktionsprozesse zu behandeln. . . . . .
dimension Alter immer mehr in den Blickpunkt von

Einige zentrale Fragen konnten sein: WelchsiBilder ternehmensentwicklung rigigemanagementls Teil
einem de nierten Kontext (z.B. einer Organisatien) von Diversity Management ist gefragt.

herrschend zu ,alteren“ Frauen und ,&lteren* Mé®ne . . . .
. N . E)_urch steigende Lebenserwartung bei gleichzeit
Welche Konstruktionsprozesse filhren zu denqawe&%burtenr[]ckgang wird der Anteil der Alteren s

Bildern? Sind diese Bilder hinderlich oder ¢trdierli dig grofer. Zugleich ist in vielen Bereichencin |

Zuge der Erreichung von de nierten Gleichsteélengsz | . . |
kraftemangel zu erwarten beziehungsweise berei
Welche Konsequenzen haben geschlechts- unaalterssp

zi sche Zuschreibungen auf Chancen und Mdglichkeite
von Frauen und Mannern im de nierten Bereich?



Der rechtzeitige und vorausschauende Umgang mit

dieser Herausforderung setzt an mehreren Ebenen ces  (z.B. Teilzeit, Rahmenarbeitszeitmodelle, Lang-
Personal- und Organisationsmanagements. Ge- zeitkonto) beriicksichtigen die unterschiedlictien in
nerationeniibergreifende  Personalpolitik, innovatideellen Interessen der Beschéftigten wahrend ver-
Arbeitsorganisations- und Arbeitszeitmodelle so sefeedener Lebensphasen und gehen einher mit einer
alter(n)sgerechte Aus- und Weiterbildung sind Maremgsprechenden Fihrungskultur (z.B. Umgang-mit Ziel
ment-Tools, didotivation, Arbeitsfahigkeit und vorgaben, Zeitsouverénitat der Beschéftigten).
Loyalitat von Mitarbeiterinnen erhéhenund somit

nachhaltig dieeistungs- und Wettbewerbsfahigkeit

von Unternehmersichern.

hat den Alter(n)sgerechte Management-Tooldragen dazu

Vorteil, der Alters-Heterogenitét der Arbeitskréfte Rgindie Leistungsfahigkeit von Mitarbeiterinnen zu erhal-
nung zu tragen und die damit verbundivetbe- ten oder sogar zu steigern. Generell kann eine héhere
werbsvorteile zu nutzen. Konstanz der Beschaftigungsverhéltnissarreicht
werden, wenn Arbeitnehmerlnnen erleben, dass ihre
individuellen Bediirfnisse und Lebenszusammenhange
geren Mitarbeiterinnenfigterogenen Teamssichert gerjcksichtigung nden und innerbetriebliche Aus- und
einen Kompetenzzuwachs und damit unternehmexigea hilqungskonzepte existieren. All das wirkt sich di-
wirtschaftlichen Erfolg. Durch passende, auf die indiix ¢ giavitarbeiterinnenzufriedenheitaus, erhéht
duellen Bedurfnisse der Arbeitgeberinnen wie derAH?@E‘mdung an das Unternehmersenkt die Kosten,

nehmerinnen zugeschnittene alter(n)sgerechte AusgilRlrch Krankenstande und Fehler entstehen und bringt
WeiterbildungsmaBnahmen wird dieser notweng[gﬁit klare wirtschaftliche Vorteile.

Know-how-Transfemunterstitzt.

Der Erfahrungsaustausctzwischen alteren und jin

Innovative Unternehmen sichern sich ihre wirtschaft-
lichen Chancen, indem sie Birekturen frihzeitig
alter(n)sgerecht gestaltenund setzen damit ein Zei-
chen flr gesellschaftlich verantwortungsvolles unterneh-
merisches Handeln.

Lernfahigkeitist keine Frage des kalendarischen Alters,
sondern eine menschliche Eigenschaft, die zeitlek:ens

erhalten bleibt. Neurobiologisch betrachtet kénnenlj{\grBildungslandschaft ist gefordert, Altere auf eine
gar nicht anders als lemen, da W_'r alles chhtlge U dgesellschaft vorzubereiten, in der einmal Erlerntes
herum aufnehmen und verarbeiten — ein Leben ?ur}gerst rasch an Aktualitat verliert und die Fahigkei

Lebenslanges Lernen ist also nicht nur ein modigeAesiy heue Arbeitsanforderungen reagieren zu ko
Schlagwort oder eine kithne Forderung, stetfaEms- zunehmend wichtiger wird

langes Lernen ndet statt

Eé%fen unter etwa Gleichaltrigen kann dort sinnvoll sein,
%egufgrund fehlender Vertrautheit mit den Inhalten und
Instrumenten — Beispiel IKT-Bereich — gréRere Schwel-
Altere verkniipfen Lerninhalte starker als Jungeréef@ipgste vorhanden sind. Altershomogene — manch-
Lebenslanges Leren impliziert neben personlichey, f \/onwissen, ihren Erfahrungen und ihrem LeBeHsauch geschlechtshomogene — Gruppen kénnen ein
wicklung und sozialer Integration eine beschaftigungshesymenhang. Fiir die Didaktik bedeutet das, Prais@igtreies und somit lemforderliches Klima bieten.

zogene Perspektive und ist somit ein zentraler SchH%s%ﬂd Anwendbarkeit einen hohen Stellenwert z

fiir die Teilhabe an der Gesellschaft. b8 Lernen in altersgemischten Gruppen wiederum er-

ben. Gleichzeitig ist Neues zu lernen mit zunehmeggeient den Wissens- und Erfahrungstransfer von Alt zu
Alter(n) immer mit Verlernen verbunden und erforde\rﬂﬂa und Jung zu Alt, von dem beide Seiten pro tieren
Adaptieren und teilweises Loslassen von Bekannte@logonqers im Bereich der innerbetrieblichen Weiterbil-

Die Bereitschaft zum Lernen hangt wesentlich von d
|Idungsangebote sprechen Altere umso mehr a#tinNg fordern altersheterogene Gruppenzusammenset-

Rahmenbedingungen ab. IRimmmotivation ist dabei

ml?hr LernerSelbststeuerungerlaubt. Selbstgesteuzungen wechselseitige Lernbeziehungen. Der Dialog zwi-
ein wesentlicher Faktor. Um bei Alteren die Lust am

ertes Lernen bezieht sich auf eine MitgestaltungS¢BaN den Generationen wird gep egt, was zum Abbau

nen zu wecken oder wach zu halten, ist es W|cht|gi_
ernzielen, Lerninhalten, Lerntempo und Lernmethédiefltersstereotypen beitragt.
die individuelleh.ernerfahrungenanzuknipfen, den
und im besten Fall auch auf die Mitbestimmung bei der
Anwendungs- und Praxisbezug hervorzuheben und €inen
Zusammensetzung der Teilnehmerinnen. Denn es gibt
ressourcenorientierten Rahmen zu schaffen, in dem neue

. . . nicht die ideale Gruppenzusammensetzung fir altere
LernstrategienundLernzugangeangstfrei erprobt und
. Lernende, sondern - jeweils abhangig von Personen und
Fehler gemacht werden dirfen.

Inhalten — unterschiedliche Vor- und Nachteile von alters-
homogenen und altersheterogenen Gruppen.



Investition in die Weiterbildung von MitarbeitarinDie Erfahrung zeigt, dass altere Arbeitnehmerinnen
gilt als Voraussetzung fir Béederung der Produk- in der Regel seltener als jiingere Kolleginnen an
tivitdt und Wettbewerbsfahigkeit von UnternehmenWeiterbildungen teilnehmen. Hier gilt es einer-

und fir die Erh6éhung der Motivation, Arbeitszufiéits Vorbehalte seitens der Arbeitgeberinnen
denheit und Unternehmensbindung der Beschéftigegreniber der Leistungs- und Quali zierungs-

Dabei ist der jeweilige individuelle Bedarf aruAdisfahigkeit Alterer abzubauen und gleichzeitig die

Weiterbildung zu erheben und mit den unternehmeterbildungs- und Lernbereitschaft seitens der
rischen Quali kationsanforderungen und Perspekiwbritnehmerinnen dumgbeignete Angebote

abzustimmen.

zu férdern.

Die Aufforderung zu lebenslangem Lernen, zu
kontinuierlicher Weiterbildung und Quali zierung,
um moglichst lange erfolgreich im Berufsleben zu
stehen, appelliert an diggenverantwortlich-

keit jeder und jedes Einzelnen. Gleichzeitig diir-
fen Wirtschaft und Arbeitsmarktpolitik nicht

aus der Verantwortung entlassen werden, Altere
in Weiterbildungen gezielt mit einzubeziehen
und sowohl innerbetrieblich wie auf3erbetrieblich
altersbedingte Chancenungleichheiten beim Zu-
gang zu Quali zierungsangeboten abzubauen.
Dies liefert einen Beitrag Yarbesserung der
Beschaftigungsfahigkeitund zurPréavention

von Arbeitslosigkeit , Alterer*.



