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Pasteurgasse 1, 1090 Wien



Tagungsprogramm:
8:00-9:00: Check-in
9.00 Beginn, BegriBRung der Tagungsteilnehmerlnnen

Dr. Angelika Hagen (Moderation)

9.10-9.40 Betriebliche Innovationspotentiale und arbeitsplatznahe
Qualifizierung im Zuge von Globalisierung und
Flexibilisierung
Univ.Doz. Dr. Hans Georg Zilian, Biro fur
Sozialforschung

9.40-10.00 Fragen und Diskussionen

10.00-10.30: Beschaftigung und Qualifizierung von alteren
Arbeitnehmerinnen
Maga Karin Steiner, abif

10.30-10.50 Fragen und Diskussionen

10.50-11.20 Kaffeepause

11.20-11.50: Neue Trends in Methoden und Anwendung
lebensbegleitenden Lernens (E-learning) in Betrieben
Dr. Margit Hofer, Zentrum fur soziale Innovation

11.50-12.10 Fragen und Diskussionen

12.10-12.40: Probleme und Mdéglichkeiten betrieblicher Qualifizierung
und E-learning bei alteren Arbeitnehmerinnen —
Erfahrungen aus der Praxis
Manfred Brandner, bit media e-Learning solution,
Siemens

12.40-13.00 Fragen und Diskussionen

13.00-14.30 Mittagsbuffet

14.30-15.00 Open Space Technology: Einfihrung und
Themenfindung

15.00-17.00 Arbeit in den Workshops

17.00-17.30 Kaffeepause

17.30-18.30 Prasentation der Workshopergebnisse
Fragen und Diskussion

18.30 Zusammenfassung, Schlussbetrachtung und Ausblick

Lernen ohne Ende?

Probleme der Flexibilisierung und Qualifizierung im
Beschéaftigungssystem

Nicht nur die privaten und 6ffentlichen Unternehmen/Institutionen stehen
vor gravierenden organisatorischen Herausforderungen im Zuge von
Globalisierung, verscharftem Wettbewerb, voranschreitender Techno-
logisierung und Informatisierung, sondern auch die selbstandig sowie
unselbstandig Erwerbstéatigen sind am Beginn des 21. Jahrhunderts dazu
angehalten, tlw. sehr individuelle und flexible Ldsungswege zu einer
erfolgreichen Bewaltigung ihres Arbeitslebens zu beschreiten.

Drei Aspekte der Flexibilisierung und Qualifizierung stehen bei der Tagung im
Vordergrund:

1. Der Konnex zwischen Ausbildung /Qualifizierung und Wirtschaft, um
praxisnahe Qualifizierung und die Vermittlung wirtschaftsnaher
Kompetenzen zu ermdglichen

2. Die Fortsetzung des Lernens am Arbeitsplatz als Garant fur die
Innovationsfahigkeit von Unternehmen mit besonderer Beriicksichtigung
neuer (Lern-)Technologien und Lernmethoden

3. Die besondere Notwendigkeit der Férderung der lebensbegleitenden
Qualifizierung und Kompetenzerweiterung alterer Arbeitnehmerinnen,
die Betriebe aufgrund demographischer Entwicklungen immer mehr als
wesentlichste betriebliche Humanressource sehen (muissen)

Veranstaltungsziel: Austausch von Vertreterinnen aus Erwachsenenbil-
dung, Personalberatung, Bildungspolitik und -forschung zu neuen Lernformen
und Qualifizierungs-modellen in der Wissens- und Informationsgesellschaft

Wann? 31.3.2004, 9.00-18.30
Ort: Seminarhotel Strudlhof, Pasteurgasse 1, 1090 Wien
Forderer/ bmvit, Bundesministerium ftr Verkehr, Innovation und

Technologie; AMS Osterreich, Bundesgeschaftsstelle des
AMS (Abt. BIQ)
Organisation: abif (Analyse, Beratung und interdisziplinare Forschung)
Teilnahmegebihr: 40 € (umfasst Tagungsunterlagen, Zusendung der
Tagungsdokumentation nach der Veranstaltung als ams
report, Mittagsbuffet, Pausengetranke und -snacks).
Fur Angehorige der Veranstalter (AMS, BMVIT) entféllt
die Tagungsgebuhr.
Bankverbindung: Lautend auf abif (Wissenschaftliche Vereinigung fur
Analyse Beratung und interdisziplinare Forschung)
BA-CA, Kontonummer:242116195/00, BLZ: 12000
IBAN: AT11 1200 0242 1161 9500

Veranstalter:
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Bundesministerium
fiir Verkehr,
Innovation und Technologie

Workshoptagung

Lernen ohne Ende?

Probleme der Flexibilisierung und Qualifizierung im Beschéftigungssystem

Tagungsprogramm
8:00-9:00 Check-in
9.00 Beginn, BegriiBung der Tagungsteilnehmerinnen
Dr. Angelika Hagen (Moderation)
9.10-9.40 Raubbau und Nachhaltigkeit in der Wissensgesellschaft
Dr. Hans Georg Zilian, Biiro fiir Sozialforschung
9.40-10.00 Fragen und Diskussionen
10.00-10.30 Beschéftigung und Qualifizierung von alteren Arbeitnehmerinnen
Mag?. Karin Steiner, abif
10.30-10.50 Fragen und Diskussionen
10.50-11.20 Kaffeepause
11.20-11.50 Neue Trends in Methoden und Anwendung lebensbegleitenden Lernens (E-Learning) in
Betrieben
Dr. Margit Hofer, Zentrum fiir Soziale Innovation
11.50-12.10 Fragen und Diskussionen
12.10-12.40 Probleme und Méglichkeiten betrieblicher Qualifizierung und E-learning bei &lteren
Arbeitnehmerlnnen — Erfahrungen aus der Praxis
Manfred Brandner, bit media e-Learning solution, Siemens
12.40-13.00 Fragen und Diskussionen
13.00-14.30 Mittagsbuffet
14.30-15.00 Open-Space-Technology: Einfihrung und Themenfindung
15.00-17.00 Arbeit in den Workshops
17.00-17.30 Kaffeepause
17.30-18.30 Prasentation der Workshopergebnisse
Fragen und Diskussion
18.30 Zusammenfassung, Schlussbetrachtung und Ausblick
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Workshoptagung
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Teilnehmerlnnen

Name Organisation

Adam, Ursula Mag. waff - Wiener Arbeitnehmerlnnen Férderungsfonds
Bechter, Barbara Mag. abif - Analyse Beratung und interdisziplindre Forschung
Bernert, Peter Ing. BFI NO Ausbildungszentrum

Brandner, Manfred Siemens Bitmedia

Interdisk-Netzwerkkoordination waff - Projektmanagement

Cejka, Sonja Mag. GrmbH

BMVIT - Bundesministerium fiir Verkehr Innovation und

Chladek, Maria Dr. Technologie

Debelak, Elke Mag. WU-Wien, Allgemeine Paddagogik

Doppel, Lena IOT - Individuum Organisation Technologie

Egger, Andrea Mag. abif - Analyse Beratung und interdisziplinare Forschung
Ferk, Heidi Mentor GmbH & Co

Galehr, Claudia Mag. AMS Osterreich

Gollonitsch-Gehmacher, Ulrike Mag. Arbeiterkammer Wien

Gruber, Alexandra Mag. Osterreichisches Institut fiir Erwachsenenbildung
Hagen, Angelika Dr. Hagen Consult

Hagspiel, Doris Regionalmanagement Steyr-Kirchdorf

Hammer, Gerald Mag. Statistik Austria

Hofer, Birgit Dr. ZS| - Zentrum fur Soziale Innovation

Hovorka, Silvia AMS NO

Hribernig, Petra BMWA - Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit
Kadi, Selma -

Kaupa, Isabella Mag. SORA - Social Research and Analysis

Kreiml, Thomas Mag. abif - Analyse Beratung und interdisziplindre Forschung
Lachinger, Rudolf BMWA - Bundesministerium fir Wirtschaft und Arbeit
Laun, Eva BFI Wien — Berufsférderungsinstitut Wien

Logar, Sylvia Mag. -
Machat-Herdwig, Christina AMS Osterreich, Abt. BIQ
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Markowitsch, Jorg Dr.
Mayer, Christian

Mitter, Gernot Dr.
Mosberger, Brigitte Mag.

Moser, Cornelia Mag.

Moshammer, Friedrich Dr.

Muralter, Doris Mag.
Muséus, Michael Mag.
Obenholzner, Elke Mag.
Pohr, Franz Dr.
Popovici, Diana M.A.
Priiwasser, Josef

Ptacek, Dieter

Putz, Ingrid

Rainer, Andrea DI

Rihl, Thomas Mag.

Schmee, Josef Dr.

Schmidt, Torsten Diplom-Verwaltungswirt

Seidl, Marion Mag.
Simbiirger, Elisabeth Mag.
Stage, Herwig Dr.

Steiner, Karin Mag.
Sturm, René

Ubelhér, Birgit Mag.
Vlastos, Michael

Vogt, Marion Mag.
Wallace, Claire Dr.
Weber, Friederike Mag.

Weissengruber, Sandra

Zaininger, Peter Dr.

Zdrahal-Urbanek, Julia Mag.

Ziegler, Elke Mag.

Zilian, Hans-Georg Univ.Doz. Dr.

3s superior:skills:solutions

Euregio Regionalmanagement MV

Arbeiterkammer Wien

abif - Analyse Beratung und interdisziplinre Forschung
Statistik Austria

AMS Osterreich, Abt. BIQ

abif - Analyse Beratung und interdisziplinare Forschung
waff - Wiener Arbeitnehmerlnnenférderungsfonds
Arbeiterkammer Wien

AMS Salzburg

abif - Analyse Beratung und interdisziplinire Forschung
Berufsforderungsinstitut - BAZ Wien

waff - Wiener Arbeitnehmerlnnenférderungsfonds

GPA - Gewerkschaft der Privatangestellten
Job-TransFair GmbH

Arbeiterkammer Wien, Abt. Kommunalpolitik
Bundesagentur fiir Arbeit-Berlin
Industriellenvereinigung (LGNB)

SORA - Social Research and Analysis

BFI Wien - Berufsforderungsinstitut Wien

abif - Analyse Beratung und interdisziplinre Forschung
AMS Osterreich, Bundesgeschéftsstelle

OGB - Osterreichischer Gewerkschaftsbund

FORBA - Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt
IHS - Institut fir hohere Studien

Prospect GesmbH.

Burgenldndisches Schulungszentrum

BMVIT- Bundesministerium fiir Verkehr Innovation und
Technologie, Abt. 111/13

Frauenakademie

Biiro fiir Sozialforschung
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Quualifizierung und Beschdiftigung dlterer Arbeitnehmerinnen

Karin Steiner

Die Alterung der Beschiftigten und der wirtschaftliche Strukturwandel zihlen gegenwirtig zu den
bedeutendsten Entwicklungstendenzen am Arbeitsmarkt. Zusatzliche Brisanz und Aktualitit gewinnt das
Thema sicherlich auch durch die daran ankniipfenden Reformen im Sozialbereich (Stichwort
~Pensionsreform”), die den immer langeren Verbleib von Menschen im Erwerbsleben vorsehen.

Seit den 1980er Jahren nimmt der Anteil der Bevolkerung bis 14 Jahre rapide ab, die Gruppe der 40- bis
64-jahrigen — so die Prognose — wird mit ca. 53% die Mehrheit des Arbeitskréiftepotenzials bilden. Der
Trend einer zunehmend é&lteren Gesamtbevolkerung findet am Arbeitsmarkt bisher allerdings noch keine
Entsprechung, da nur ein geringer Anteil der sterreichischen Erwerbstdtigen bis zum ,normalen”
Pensionsantrittsalter im Arbeitsleben verbleibt. Vor dem Hintergrund der Erhohung des Pensionsalters
beginnt mit dem 40. Lebensjahr genau genommen erst die zweite Halfte des Erwerbslebens.
Paradoxerweise ist jedoch gerade das 40. Lebensjahr eine Zasur hinsichtlich der Verschlechterung von
Arbeitsmarktchancen. Insbesondere im Hinblick auf eine Anhebung des Pensionsalters kann kiinftig von
einem Ansteigen der Arbeitslosenzahlen unter Alteren bzw. einer Prekarisierung der Beschiftigung im Alter
ausgegangen werden.

Sowohl bei Frauen als auch bei Mannern erlebt die Rate geringfiigig Beschéftigter ab dem 55. bzw. ab dem
60. Lebensjahr nochmals einen Anstieg. Einerseits deutet das darauf hin, dass Menschen dieser
Altersgruppe geringere Chancen auf Standardbeschaftigung haben als Jiingere oder dass sie versuchen,
neben dem Erhalt des Arbeitslosengeldes zumindest ein kleines Zusatzeinkommen zu erwirtschaften.
Andererseits kann es auch ein Hinweis auf Pensionistinnen sein, die ihren Lebensunterhalt mit der Pension
nicht sichern kénnen oder zur Verbesserung ihres Lebensstandards eine geringfiigige Beschiftigung
aufnehmen. Dieser Trend diirfte sich angesichts der Anhebung des Pensionsalters in den néchsten Jahren
vor allem bei gleichbleibend geringen Chancen dauerhafter Reintegration in den Arbeitsmarkt verstarken.
Es besteht dringendster Handlungsbedarf hinsichtlich der Integration &lterer Arbeitnehmerlnnen, um
Menschen auch in der zweiten Hailfte ihrer Erwerbskarriere existenzsichernde Moglichkeiten der
Erwerbstatigkeit zu bieten.

Betrachtet man vor diesem Hintergrund arbeitsmarktpolitische Konzepte, so sind in Osterreich vor allem
Lohnkostenzuschiisse (fiir Kurzzeitarbeitslose) sowie Transitbeschéftigung (fir Langzeitarbeitslose), aber
auch Qualifizierungsférderung insbesondere fiir Altere als priventive Instrumente zu nennen. Insgesamt
sollten den isolierten Losungen oder vereinzelten MaRnahmen kombinierte Malnahmenbiindel vorgezogen
werden, die auch Bildungs-, Sozial- und Gesundheitspolitik umfassen.

Wichtig ist auch eine Art Doppelstrategie, die sowohl auf die Beseitigung akuter Beschaftigungsprobleme
Alterer abzielt als auch auf die Férderung der Beschiftigungsfihigkeit wihrend des gesamten
Erwerbslebens. Das heiflt insbesondere, dass betriebliche Gesundheitsférderung und Weiterbildung als
praventive MaBnahmen bereits ab einem Alter von etwa 35 Jahren einsetzen sollten. Entsprechend dem
finnischen Modell wiren neben Qualifizierung (speziell auf die Bediirfnisse Alterer zugeschnitten) und
Beschiftigungsforderung  (Qualitdt;  Arbeitsbereiche, in  denen Altere produktiv sein  kénnen;
Teilzeitarbeitsmodelle als gleitender Ubergang in die Pension) auch Sensibilisierungsmafnahmen bei
Betrieben und Beschftigten durchzufiihren.
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Raubbau und Nachhaltigkeit in der Wissensgesellschaft

H. G. Zilian

In den USA und in Europa erleben wir derzeit einen wohl dokumentierten wirtschaftlichen Umbruch, der
Fragen der betrieblichen Schulungsstrategie und der allgemeinen Bildungspolitik neue Akzente verleiht:
Der primdre Sektor beschdftigt nur mehr einen verschwindenden Anteil der Erwerbstitigen, und der
sekunddre Sektor schrumpft dramatisch. Beispiele der Verlagerung von Produktionsbetrieben in
Billiglohnldnder finden wir jede Woche in der Zeitung. Die entwickelten Gesellschaften sind auf dem Weg
zur Dienstleistungsgesellschaft — dies bedeutet einerseits eine Zunahme der Arbeitskrdfte, die mit der
Ausiibung von ,skin-trades” (Betreuung, Massage, Therapie) befasst sind, andererseits eine Ausweitung
jenes Teils des Dienstleistungssektors, in dem wissensbasierte Aktivititen stattfinden. Da persdnliche
Dienstleistungen nicht in Billiglohnldnder ausgelagert werden konnen, wird die Abdeckung des
Arbeitskraftebedarfs in diesem Segment ein entsprechendes Ausmal® von Zuwanderung erfordern, also von
zusitzlichen dienstbaren Geistern fiir die Wissensklasse. Es sollte offensichtlich sein, dass dieses
Arrangement duferst konflikttrachtig ist.

Gleichzeitig steigt aufgrund der Globalisierung der Konkurrenzdruck im gesamten wirtschaftlichen System.
Fur die Einzelunternehmung wird es zur Uberlebensfrage, ob sie Kosten einsparen und ,slack” vermeiden
kann. Hinzu kommt, dass sich unter diesen Bedingungen kurzfristige Planungshorizonte durchsetzen
missen. Das offentliche Gut ,Sozialkapital” verfillt, gemeinsam mit den gesellschaftlichen Bestinden an
Humankapital. In dieser Situation entsteht der Zwang oder zumindest die Versuchung, Ausbildungs- und
Schulungsaktivititen auf Einzelpersonen, andere Unternehmen und die 6ffentliche Hand zu tberwilzen;
dies ist Teil der neuen, durch die Hektik der modernen Wirtschaft angefachten Verteilungskampfe. Die von
der EU und den anderen mit der zentralen Finanzierung von Qualifikation befassten Institutionen tragen zur
Entschadrfung dieser Situation wenig bei. ,Arbeitsplatznahe Qualifizierung” etwa kommt nicht den
Arbeitslosen, sondern den Beschiftigten und den Unternehmen zugute; dhnliches gilt fir Arbeitsstiftungen.
Der Vortrag wird versuchen, die Idee des ,Lebenslangen Lernens” in den skizzierten strategischen Kontext
einzubetten und einer Analyse zu unterziehen, die der Komplexitit der empirischen Situation adiaquat ist.
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Probleme und Méglichkeiten betrieblicher Qualifizierung und E-Learning
bei alteren Arbeitnehmerinnen - Erfahrungen aus der Praxis

Manfred Brandner

Dass Aus- und Weiterbildung das Potential der Mitarbeiter steigert und somit einen entscheidenden Beitrag
zur Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit leistet, ist Osterreichs Unternehmen schon lange bewusst. Mit E-
Learning ergeben sich nicht nur entscheidende Vorteile im wirtschaftlichen und organisatorischen Bereich:
Bildung wird auch messbar.

Der Europdische Computer Fithrerschein: Ein Standardzertifikat der Vergangenheit und der
Zukunft

Bis zum Jahresende 2003 gab es in Osterreich 177.105 ECDL-Kandidatinnen. Unternehmen wie auch
Privatpersonen steigern und messen damit das Potential in Sachen IT-Kenntnisse. In der schulischen
Ausbildung z&hlt die Lernsoftware zum ECDL von bit media zu einem vielfach eingesetzten und bewahrten
Unterrichtsmittel. Man kann also davon ausgehen, dass Personen unter dem 18. Lebensjahr groliteils mit
diesen Qualifikationen ausgestattet sind bzw. sein werden. Vor allem aber auch Arbeitnehmerinnen
zwischen dem 25. und 50. Lebensjahr setzen auf Aus- und Weiterbildung mit elektronischen Lernmedien.
So haben beispielsweise tiber 6.000 Bedienstete des Landes Niederosterreich, die Mitarbeiter der
ThyssenKrupp Stahl AG oder der Wella AG sowie Osterreichs Parlamentarier die Méglichkeit sich ihre
ECDL Kenntnisse mittels der E-Learning-Software ,ECDL 4Plus” von bit media anzueignen.

In Osterreich waren die Arbeitnehmerinnen die primire Zielgruppe des ECDL. Die meisten Berufstitigen
hatten zuvor noch nie eine Ausbildung im IT-Bereich erhalten, und zwar weder in der Schule noch spéter
im Beruf. Selbstverstandlich war der ECDL von Anfang an bei Berufswechsel, Berufswiedereinstieg oder
Arbeitslosigkeit von besonderer Bedeutung. Doch bald zeigte sich, dass der ECDL auch von anderen
Bevolkerungsgruppen verlangt wurde, insbesondere von Schiilerlnnen, Seniorinnen und Selbstandigen. Der
ECDL bietet jedoch fiir viele &ltere Arbeitnehmerinnen oder dltere Menschen generell, auch aufgrund der
inhaltlichen Breite, oftmals kaum gentigend Anreize. Hier setzt das neue Zertifikat e-Citizen an:

e-Citizen: Zertifizierung von 10 bis 65+

In Osterreich ist ein 20-prozentiges Wachstum des Anteils der tiber 60-jihrigen vom Jahre 1997 bis zum
Jahre 2000 festzustellen. Entfdllt auf die Gber 60-jdhrigen derzeit ein Anteil von ca. 20 % der Bevolkerung,
so wird dieser Wert bis zum Jahr 2030 auf 33 % steigen. Es ist also hochste Zeit, sich Gedanken tber IT-
Zertifizierungsmoglichkeiten fir alle Zielgruppen zu machen.

e-Citizen ist ein von der ECDL-Foundation entwickeltes Enduser-Computerskills-Zertifikat, das
grundlegendes Computerwissen und Wissen tber die Such- und Kommunikationsméglichkeiten des
Internets bestétigt. Es geht hierbei nicht nur darum, wichtiges Know-how im Bereich der
Computerumgebung zu sichern, sondern vor allem um elektronische Kommunikation, so z.B. mit Amtern
und Behorden bzw. auch im privaten Umfeld. e-Citizen ist fiir all jene geeignet, die Grundfertigkeiten am
Computer besitzen, aber kaum Erfahrung im Gebrauch des Internets gesammelt haben. Denn das Internet
wird in der Informationsgesellschaft mit ihren vielfdltigen Anwendungen auch im Bereich der
elektronischen Kommunikation mit Amtern und Behérden eine immer wichtigere Rolle spielen. Mit e-
Citizen wird die Zielgruppe also auf alle Biirger erweitert.

Das Angebot an Zertifikaten wird breiter und weitergehend und soll mittelfristig auf vier unterschiedlichen
Qualifikationsebenen offeriert werden: Klassischer ECDL, ECDL-,Auffrischungspriifungen®, e-Citizen, sowie
dem ECDL-Advanced.
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Neue Trends in Methoden und Anwendung Lebensbegleitenden Lernens (E-
Learning) in Betrieben

Margit Hofer

Globalisierung und die damit verbundene permanente Expandierung von Wissen und Information zwingen
uns in eine neue Ara der Verianderungen. Dieser Umbruch spiegelt sich in neuen Anforderungen und
differenzierten Kompetenzen fiir Beschdftigte wider, die innerhalb der Aus- und Weiterbildung flexibel
erworben werden sollen. Diesbeziiglich kann jedoch eine Diskrepanz zwischen Strategie und Umsetzung
in Betrieben erkannt werden: Zum einen wird die Funktion von Fort- und Weiterbildung klar als eine
essentielle Firmenstrategie zur Sicherung der Konkurrenzfahigkeit gesehen. Gleichzeitig wurde der in den
letzten beiden Jahren erhoffte Aufschwung der Fort- und Weiterbildung nicht erreicht, da Weiterbildung
vorwiegend als langfristige Investition gesehen wird und nur ein kleiner Teil der Human-Ressource-
Managerinnen von einer kurzfristigen positiven Einwirkung auf ihren Betrieb tiberzeugt ist.

Zudem wiéchst der Druck auf Human-Ressource-Managerlnnen die Effektivitdt von Trainings nachzuweisen
und damit Investitionen zu rechtfertigen. Als Konsequenz davon erlangt der Begriff des Bildungscontrollings
immer mehr an Bedeutung, obwohl bis zu diesem Zeitpunkt kein ganzheitlicher Ansatz entwickelt wurde.
Untersuchungen in diesem Bereich zeigen klar, dass Human-Ressource-Managerlnnen bis zu diesem
Moment nur einen dulerst kleinen Teil dieses Bildungscontrollings abdecken und vorwiegend nur ein
finanzieller Standpunkt in Betracht gezogen wird. Bildungscontrolling umfasst jedoch mehrere Zyklen, die
bedacht werden miissen. Anhand dieser Zyklen werden neue Trends und Tendenzen in der betrieblichen
Weiterbildung diskutiert, die sich aufgrund der veranderten Bediirfnisse von Betrieben ergeben. Auf allen
Ebenen des Trainings werden Differenzen festgestellt, die auf neue Strategien im Bereich der Weiterbildung
schlieBen lassen. Zudem fehlt es an notwendiger ,technischer Strategie“. Nur 41% der KMUs und
GroRkonzerne in Osterreich und Deutschland kénnen auf technische Unterstiitzung im Bildungscontrolling
verweisen. Der Markt reagiert auf diese Liicke und bietet zunehmend (technische) Serviceleistungen in
Form von Brokeragesystemen an (z.B. Elena).

Das Bild von Weiterbildung (E-Learning) in Betrieben wird in den letzten Jahren insbesondere von drei
Faktoren gepragt: 1) Anforderungen an betrieblich speziell angepasste Inhalte, 2) groBere Flexibilitdt beim
Lernzugang und 3) eine klare Dezentralisierung einzelner Bildungsinstitutionen hin zur Marktorientierung
von Bildungsangeboten.

E-Learning spielt diesbeziiglich eine auRergewohnlich revolutiondre Rolle. Durch die typische
Charakteristik der Unabhéngigkeit von Zeit und Ort (z.B. Learning on Demand, Blended Learning), eréffnen
sich neue Moglichkeiten der Weiterbildung. Gleichzeitig kann E-Learning sich an individuelle Bediirfnisse
und Priferenzen sowie das individuelle Vorwissen der Betroffenen anpassen. Diese Vorteile erklaren
Wachstumsraten von bis zu 70 % im E-Learning-Bereich. Trotzdem verhindern eine undurchsichtige
Markttransparenz und ein oftmals qualitativ gering gehaltener Inhalt die volle Entwicklung des Potentials
und Durchdringung des Weiterbildungsmarktes. Zudem herrscht Skepsis gegentiber der Effektivitdt von E-
Learning (wohl auch auf Grund mangelnder Informationen). Trotzdem erkennen die meisten Firmen die
Notwendigkeit der Implementierung von E-Learning und planen, in diesem bzw. in den nédchsten beiden
Jahren in E-Learning zu investieren, und zwar auch mit der Hoffnung, die Kosten fur Weiterbildung
langfristig reduzieren zu kénnen.

Aufgrund dieser Problematiken werden neue Trends beobachtet: Die Forderung nach verbesserter
padagogischer und inhaltlicher Qualitat wird immer drangender. Anbieter reagieren auf diese Bediirfnisse
mit verstarkter Konzentration auf den Bereich der Qualitétssicherung und der Unterstiitzung fir Online-
Lehrende und Online-Lernende, die nicht nur auf die technische Ebene beschrinkt ist, sondern auch
geniigend Informationen tiber Qualitdt, Vorgehensweise des E-Learning-Angebotes und Kosten/Nutzen fiir
Betriebe bietet.
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und Implementierung in den Bereichen IT, Kaufmédnnische Software und e-Business der bit schulungscenter
GmbH. 1999 wechselte er zu bit media e-Learning solution GmbH, wo er als Mitglied der erweiterten
Geschéftsfihrung  fiir  Personal, Controlling, Vertrieb und fir den Aufbau eines internationalen
Partnernetzwerkes (Holland, Deutschland, Ungarn, Tirkei und Bulgarien) verantwortlich war. Ein Jahr
spéter (ibernahm er die Geschiftsfiihrung von bit media Osterreich und ist ebenfalls als Geschiftsfiihrer fiir
bit media Deutschland mitverantwortlich.

Dr. Margit Hofer war von 1998 bis 2003 in Briussel als Consultant des Schwedischen
Unterrichtsministeriums  fir  verschiedene Forschungsprojekte im Bereich der Online-Fort- und
Weiterbildung sowie der Evaluierungsverfahren von E-Learning tdtig. Seit 2004 ist sie Mitarbeiterin des
Zentrum fir Soziale Innovation (ZSI) im Bereich ,Technik und Wissen” mit Forschungsschwerpunkt auf
Padagogik und E-Learning.

Mag?. Karin Steiner griindete nach vierjahriger Forschungstitigkeit am OIBF 1999 gemeinsam mit
anderen Wissenschafterinnen die Wissenschaftliche Vereinigung fiir Analyse, Beratung und
Interdisziplindre Forschung (abif). Von 2000 bis 2003 war sie Co-Geschiftsfiihrerin, seit 2004 ist sie
alleinige Geschéftsfiihrerin von abif. Ihre Schwerpunkte liegen in den Bereichen Arbeitsmarkt, Bildung und
Evaluation. Sie arbeitet auBerdem als Trainerin fiir Profit- und Non-Profit-Organisationen in den Bereichen
Rhetorik, Kommunikation, Fiihrung und Projektmanagement.

Univ.-Doz. Dr. Hans-Georg Zilian ist Leiter des Biiros fiir Sozialforschung in Graz. Er ist unter anderem
wesentlich an der Durchfiihrung der Denkwerkstdtte Graz des AMS Steiermark beteiligt, die sich seit
mehreren Jahren in regelm&Bigen Konferenzen, Workshops und Publikationen mit arbeitsmarktpolitischen
Themen auseinandersetzt. Zahlreiche Buchpublikationen als Autor und Herausgeber, darunter: Spreu und
Weizen. Das Verhalten der Arbeitskriftenachfrage (zusammen mit B. Malle), Graz 1994; Die Zeit der
Grille? Eine Phanomenologie der Arbeit, Amsterdam 1999.
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Zur Methode der Open-Space-Technology

Die Open-Space-Technology ist eine von Harrison Owen Mitte der 1980er Jahre entwickelte
GrolRgruppenmethode, die der Entfaltung der produktiven Energien und Fihigkeiten aller Teilnehmerinnen
Raum geben soll.

1. Schritt: Themenwahl: Die Tagungsteilnehmerinnen bestimmen selbst die Workshop-Themen.
Diese werden auf Flipcharts geschrieben, die bereits an der Wand hangen, wobei die
Themeninitiatorinnen namentlich genannt werden. Wesentlich ist, dass derjenige/diejenige selbst
zu diesem Thema etwas erarbeiten will.

2. Schritt: Marktplatz: Alle anderen Teilnehmerlnnen gehen zum Anschlagbrett und tragen sich bei
der Arbeitsgruppe ein, bei der sie mitarbeiten wollen.

3. Schritt: Arbeit in den Workshops/Kleingruppen: In unterschiedlichen Raumen wird zu den
jeweiligen Themen gearbeitet. Wenn ein/eine Teilnehmerln bemerkt, dass er/sie zu dem Thema
nichts beitragen kann, ist es auch maglich, die Gruppe zu wechseln. Wesentlich ist, dass die
Ergebnisse bzw. die wichtigsten Meinungen von den Themeninitiatorinnnen schriftlich festgehalten
werden.

4. Schritt: Prasentation und Diskussion der Ergebnisse: Die Ergebnisse werden von den
Themeninitiatorinnen schwerpunktmalig prasentiert und im Plenum diskutiert.
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Biro fur Sozialforschung, Graz

Raubbau und Nachhaltigkeit in der Wissensgesellschaft

1 Die Fragestellung

Esist unbestritten, dal3 wir in einer Wissens- und Informationsgesel|schaft leben; der primére
Sektor der Wirtschaft beschéftigt nur mehr einen verschwindenden Antell der Erwerbstatigen,
und was sich auf dem produzierenden Sektor abspielt, das kénnen wir jeden Tag in der
Morgenzeitung nachlesen. Gerade in der Verlagerung der Produktion in Billiglohnlander und
in der zugehdrigen Herausbildung der Dienstleistungsgesellschaft wird ein Grundwiderspruch
der derzeitigen Entwicklung sichtbar — die stete Zunahme der Bedeutung des intellektuellen
Humankapitals falt zusammen mit der Ausformung des sogenannten ,, Turbokapitalismus®,
also von Arbeits- und Produktionsbedingungen, die mit der Erbringung von intellektuellen
Leistungen nicht allzu kompatibel sind.

Wahrend der letzten Jahrzehnte erlebte die Arbeitswelt eine Reihe von ineinander
verflochtenen Entwicklungen. Die Arbeitslosigkeit hat von neuem die Bihne betreten und
weigert sich hartnéckig, die Rolle zu spielen, die ihr von Optimisten wie etwa André Gorz
zugewiesen wird. Sie ist weit davon entfernt, die Chance eines geruhsameren Lebens zu
erdffnen, und wurde in den Dienst eines ausufernden Produktivismus gestellt, der seinerseits
von der zweiten groflen Entwicklung der modernen Arbeitswelt angetrieben wird, der
Herausbildung des Turbokapitalismus. Der Turbokapitalismus ist von einer Reihe von
Merkmalen charakterisiert, die bereits zum Zeitpunkt des Uberganges von der traditionellen
Gemeinschaft in die moderne Massengesellschaft bedeutsam waren: Eine Verlagerung vom
Prinzip des Status zum Prinzip des Vertrages, eine intensivierte Vermarktlichung, eine
scharfe, weltweite Konkurrenz, eine Tertiarisierung und Intellektualisierung der Arbeitswelt
in den sich deindustrialisierenden Gesellschaften und die Zerstérung informeller
wirtschaftlicher Beziehungen und Aktivitéten Die Beispiele sind Legion: Wenn etwa Michael
Douglas heiratet, dann geht er nicht davon aus, dal3 er seine Frau im Fall der Scheidung
irgendwie unterstiitzen wird, sollte sich das als notwendig erweisen, sondern er setzt einen
Ehevertrag auf, der auch die Konsequenzen einer Scheidung bis ins feinste Detail regelt. In
den USA ist das Ausfuhren von Hunden zu einer wirtschaftlichen Aktivitdt geworden, d.h.,

auch Aktivitdten, deren Sinn darin liegt, dal3 man sie selbst verrichtet, werden nun zur
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kommerziellen Dienstleistung. Die Betreuung und Pflege von Verwandten wurde in
zunehmendem Ausmal3 Sache der professionals und wird immer stérker privatisiert. Hinzu
kommt eine Beschleunigung des wirtschaftlichen Geschehens — moderne Technologien haben
es ermdglicht, immer rascher auf Angebote und wirtschaftliche Chancen zu reagieren. Auch
das Tempo des Wandels hat sich dramatisch erhéht. Wie man unmittelbar sieht, ist nichts von
dem wirklich neu; der Ausdruck , Turbokapitalismus® soll lediglich nahelegen, dal? diese
Veranderungsprozesse nun in einer freien Markwirtschaft, die sich im "Overdrive" befindet,
kulminiert sind.

Es Uberrascht nicht, dal3 die skizzierten Verdnderungen ein beeindruckendes Ausmal’ von
Arbeitslosigkeit mit sich gebracht haben, da Firmen, die einem gewaltigen Wettbewerbsdruck
ausgesetzt waren, slack eliminiert haben, unter anderem indem sie Beschéftigte abgebaut und
darauf verzichtet haben, Arbeitskraft zu horten, was in den Tagen der Vollbeschéftigung noch
maoglich war, und indem sie Stellenwerber diskriminierten, die verdachtigt wurden, den
Firmenzielen nicht in hinreichendem Ausmal3 nitzen zu konnen. Wéahrend es einfach ist, die
Entstehung dieser Phéanomene nachzuzeichnen, ist es weniger klar, wie die Erfahrung der
Arbeitdosigkeit unter diesen Bedingungen beschaffen ist und wie wir die Funktion der
Arbeitslosigkeit einschdtzen sollen. Als die Wirtschaft der Vereinigten Staaten noch immer
hochreguliert war, war ,Armut die Folge der Arbeitsosigkeit”, wie Robert Reich anmerkt.
Spéter kam es zur dramatischen Verschérfung der Ungleichheit, ,(...) sogar zwischen
Menschen, die Uber Arbeitsplétze verfligen® (Reich 1993).

Die inzwischen zu eniger Verbreitung gelangte Erkld&rung Reichs verweist auf die
unterschiedliche Ausstattung der Arbeitskréfte mit Humankapital. Wir kénnen jedoch davon
ausgehen, dal3 ein Sachverhalt, der fir die USA in den 1950er Jahren charakteristisch war,
auch auf das Europa von heute mit seinem hoheren Ausmal? an Regulierung zutrifft. Hier mag
Arbeitslosigkeit nicht nur die Gefahr mit sich bringen, unter die Armutsgrenze abzusinken,
sondern auch die Funktion erfllen, die Spreu vom Weizen zu trennen, und so Firmen in die
Lage zu versetzen, das Risiko von Produktivitatsverlusten zu minimieren. Okonomische
Ungleichheit wird in Europa nicht nur Uber den Mechanismus der Arbeitslosigkeit erzeugt,
sondern auch Uber die unterschiedliche Entlohnung verschiedener Arbeitnehmergruppen. Vor
alem die Frauen haben guten Grund zur Klage Uber Einkommensungleichheiten.
Humankapital und Unterschiede des formellen Bildungsniveaus spielen natirlich auch hier
eine wichtige Rolle. Die wirklichen Verlierer (von denen die Mehrzahl weiblich ist) sind
neben den dauerhaft Ausgeschlossenen die prekér Beschéftigten, also jene Outsider der

Arbeitswelt, deren Anzahl angesichts der Flexibilitétserfordernisse der turbokapitalistischen



Wirtschaft in einem fort zunimmt. Dal3 in einem intellektualisierten Wirtschaftssystem das
Humankapital zum entscheidenden Faktor der Statuszuweisung wird, kann natdrlich nicht
wundernehmen.

In einer Zeit scharfer nationaler und internationaler Konkurrenz sind die Unternehmen
gezwungen, ihre Kosten so niedrig zu halten wie mdglich. Um dieses Ziel zu erreichen, bieten
sich tber die Senkung der Lohnkosten hinaus verschiedene Moglichkeiten an: Man kann den
Gebietskorperschaften Steuervorteile oder Steuergeschenke abpressen, die Kosten der
Lagerhaltung Uberwézen, auf die Zulieferfirmen Druck ausiiben usw. All diese Strategien
sind konflikttrachtig und stof3en irgendwann an Grenzen — man kann einen Bogen nur so welit
gpannen, bis er bricht. Im Personalwesen liegt die hohe Kunst der Betriebs- und
MenschenfUhrung darin, mit der Leistungssteigerung aufzuhdren, bevor es zum Raubbau
kommt — gelingt dies, dann wird Arbeitsproduktivitdt maximiert. Raubbau ist irrational, und
die Sklaventreibermethoden vergangener Zeiten wirden am Widerstand jener, die angetrieben
werden sollen, scheitern. In der modernen Firma gilt daher die Devise , Leistungssteigerung
durch gute Laune”; freie und mindige Menschen kdnnen nicht durch Zwang und Gewalt zur
Leistung angespornt werden, sondern dadurch, dal3 man ihnen das Gefthl bzw. die Illusion
der Selbstbestimmtheit vermittelt.

2. Der Umgang der Unternehmen mit " slack”

Unsere Skizze des Uberganges zur Turbogesellschaft hat auf eine Reihe von Dimensionen
verwiesen, so auf  Tauschbeziehungen und  Kommunikationsstrategien,  auf
Bindungsprinzipien und wirtschaftliche Organisationsformen sowie auf die Rolle der Zeit.
Zur Beschleunigung des kapitalistischen Getriebes tritt die Sraffung, ein Phanomen, das mir
bedeutsam genug erscheint, um ihm einen eigenen Abschnitt zu widmen. Nicht nur die
Menschen, die an ihren Schalthebeln werken, sollen so schlank und drahtig wie nur moglich
werden, sondern auch die Wirtschaft selbst. A. O. Hirschman hat darauf hingewiesen, dafi3
sich die Idee einer "erbarmungsos straffen" Wirtschaft, die hinreichende Uberschiisse
erzeugt, wahrend gleichzeitig alle 6konomischen Kapazitdten zur Génze ausgelastet sind,
trotz ihrer Weltfremdheit grol3er Beliebtheit erfreut hat (vgl. Hirschman 1974, Seite 7f).
Hirschman stellt dieser herrschenden Perspektive seinen Alternativentwurf entgegen, der dem
sogenannten “"slack’, der Unterauslastung von Kapazitédten und Ressourcen, den ihr
gebihrenden Raum zuweist und ihrer Funktionalitdt Rechnung tragt. Gehortete Arbeitskraft
etwa, um das naheliegendste Beispiel zu nennen, kann sehr wohl funktional sein. Der

Turbokapitalismus, so mochte ich nahelegen, hat der Idee des "straffen” Wirtschaftens zu



stets zunehmender Wirklichkeitsnahe verholfen. In einer Zeit, da bestandig vom "Abspecken”
der Unternehmen, von Lean Management und dergleichen die Rede ist, mul3 auch die
Aktualitdt der einst wenig realistischen Konzeption zugestanden werden.

Im Gefolge der krisenhaften Entwicklungen der letzten Jahrzehnte des vorigen Jahrhunderts
und der zunehmenden Globalisierung des Wirtschaftssystems gerieten die einzelnen
Unternehmen unter einen Konkurrenzdruck, der jedes einzelne Unternehmen nétigt,
vorhandenen slack so weit wie mdglich zu reduzieren. Besonders in den vom Neoliberalismus
gepragten Wirtschaftssystemen wurde das Ziel der Entschlackung zu allererst im Kontext der
betrieblichen Beschéftigungspolitik verfolgt. Die Grof3unternehmen  zerlegten ihre
Belegschaften in einen Kern von privilegierten Insidern und eine Peripherie von Outsidern.
Im Dienste der Kostensenkung wird dann der Kern schlank gemacht, und zwar "bis auf die
Knochen", wie Bennett Harrison schreibt (vgl. Harrison 1994, Seite 11).

Die der Peripherie zugehOrigen Beschéftigten werden bel  Auslastungsschwankungen
schnellstens entlassen und bel verbesserter Konjunktur wieder eingestellt. Auf diese Weise
entstand eine fur den Turbokapitalismus charakteristische Flexibilitatsarbeitslosigkeit, die
ihren empirischen Niederschlag darin findet, dal3 sogar im gemutlichen korporatistischen
Osterreich jeder dritte Beschéftigte aus der Arbeitslosigkeit abgeht, indem er an seinen
ursprunglichen Arbeitsplatz zurtickkehrt (vgl. hiezu ausfuhrlich Zilian et a. 1999).

Wenn anladlich der Rezession ganze F&E-Abteilungen aufgel6st werden, dann heifdt das
natlrlich nicht, dal3 die dort vorher Beschéftigten untétig oder unproduktiv gewesen waren.
Bei verscharfter Konkurrenz sparen die Unternehmen an allem, was kurzfristig a's "weniger
wichtig" konzipiert werden kann — von der Forschung und Entwicklung tber die Schulung bis
hin zum Betriebsausflug. Die Idee des slack sollte also zeitlich — und insbesondere unter
Bezug auf Planungshorizonte — relativiert werden: Was friher integrierender Bestandteil des
betrieblichen Alltages war, kann sich rasch in Ballast verwandeln; so sind Unternehmen in
den letzten Jahrzehnten davon abgegangen, Produktivitdts- und Profiteinbul3en zugunsten
behinderter oder dlterer Arbeitskréfte hinzunehmen. Auch lief3e sich die Verwendung von
schonenden Putzmitteln in der Reinigungsindustrie als slack interpretieren; tatsachlich sind
die betreffenden Firmen auch dazu Ubergegangen, immer aggressivere Chemikalien
einzusetzen, mit den vorhersehbaren Konsequenzen fur die Belegschaft. Schliefdlich hat der
Begriff des slack aufgrund seiner begrifflichen Verkniipfung mit der Idee des ,, Uberfliissigen*
einen essentiell normativen Bezug — zur selben Zeit, da man die Ausbildung von Lehrlingen
verabsaumt, koénnen auch groRe  Summen  flr personlichkeitsformende

Weiterbildungsmal3nahmen ausgegeben werden.



Angesichts des Zieles der Kostenminimierung entsteht fur die Unternehmen die vorgel agerte
Aufgabe, slack zu identifizieren. Gelegentlich hilft hier der Zufal, wenn z.B. ein Mitarbeiter
krank wird und Uberhaupt keine wahrnehmbare Licke hinterl&f3t. Das Unternehmen kann auf
diese Weise entdecken, dal3 ein bestimmtes Rad des betrieblichen "Werkels® sich im Leerlauf
drehte. Néher an einer zielgerichteten Strategie ist die Vorgangsweise, Ausfélle nicht
nachzubesetzen — "es geht ja auch so", wird dann festgestellt, und wo vorher funf
Arbeitskréfte wirkten, dort findet man spater nur mehr vier. Die altégliche Praxis des
Betriebes dient so als Exerzierfeld, um herauszufinden, welche Einsparungsmoglichkeiten
sich der Firmenleitung eroffnen. Esist offensichtlich, dal die Strategie der Intensivierung der
Arbeitsleistung von einzelnen Arbeitskraften irgendwann einmal an Grenzen stofdt. Durch
Reduktion von dack konnen die Unternehmen Umverteilungsgewinne gegen die
Beschéftigten erzielen; solche Verteilungsgewinne entstehen, wenn fir dasselbe Geld mehr
oder intensiver gearbeitet wird als zuvor, oder wenn es gelingt, bei unveranderter Leistung die
Lohne zu dricken. Zu jenen, die mehr bzw. intensiver arbeiten, gehdren die sogenannten
"Neuen Selbsténdigen”, die Tellzeitkréfte, die arbeits-"slichtigen” Selbstverwirklicher usw.
Umverteilungsgewinne entstehen auch aus der Uberwdzung von Aufgaben, die friher
wahrgenommen wurden. Der Raubbau an der Gesundheit der Arbeitskréfte birdet diesen die
Kosten auf — und der Allgemeinheit, sollte die betreffende Okonomie (iber die Unterstiitzung
durch ein zentral finanziertes Gesundheitssystem verfiigen. Die Gefahrdung der Gesundheit
durch Arbeitss und Produktionsbedingungen, die durch den Einsatz finanzieller Mittel
arbeitnenmerfreundlicher gestaltet werden konnten, oder der Abbau bzw. das Ignorieren von
Sicherheitsregulierungen gehoren hierher. Es sollte dabel folgende Unterscheidung getroffen

werden:

e Das Unternehmen Uberléld anderen Wirtschaftsakteuren bzw. der Allgemeinheit die
Aufgaben (und die Kosten) der Resozialisierung, der Schulung usw. Dies kann nur
funktionieren, wenn sich andere aus irgendwelchen Grinden gezwungen sehen, diese
Aufgaben zu Ubernehmen;

e das Unternehmen erzeugt durch sein wirtschaftliches Handeln (z.B. gegentiber den
Arbeitskréften) Kosten fur andere. Auch hier muf3 dafiir gesorgt werden, dal3 diese von
den anderen auch getragen werden. Das ist ganz buchstéablich der Fall, wenn jemand, der
von der Arbetswelt bereits verschlissen wurde, die Zdhne zusammenbeil% und
weiterarbeitet, gilt aber auch, wenn Verletzungen und Krankheiten in der Freizeit
auskuriert werden.

Da Jugendarbeitslosigkeit eine politische Katastrophe darstellt, konnen die Unternehmen
damit rechnen, dal3 die offentliche Hand in die Bresche springen wird, um die
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Lehrlingsausbildung durch zentral finanzierte Institutionen durchfihren zu lassen oder sie zu
subventionieren. Der allgemeine Widerspruch, mit dem wir es in diesem Bereich zu tun
haben, besteht zwischen der Trittbrettfahrt vieler Unternehmen bei der Beschaffung des
Offentlichen Gutes ,Bildung” enerseits und den (angeblichen) Bedlrfnissen der
» Wissensgesellschaft” andererseits. Letztere hat ein massives offentliches Gterproblem bel
der Beschaffung von Bildung just zur Zeit, da diese immer dringender benétigt wird. Auch
Fehlentwicklungen des Bildungswesens gehdren hierher: Wenn ein Kaufmann angibt, neun
von zehn jungen Leuten, die sich bel ihm um Lehrstellen bewerben, seien mit der
Multiplikation von 6 mal 20 Cent Uberfordert, dann wirft dies die Frage auf, in welcher Art
von ,, Wissensgesellschaft* wir eigentlich leben.

3. Straffung und Raubbau in der Wissensgesellschaft

Im vorhergehenden wurde betréchtliches Gewicht auf die Tatsache gelegt, dal3 Symbolwerker
nicht in der kruden Weise zum Arbeiten und Funktionieren gebracht werden kdnnen, wie dies
bei den Kulis mdglich war. Derartige Versuche wirden jedoch nicht nur wegen der gréf3eren
Mundigkeit der modernen Arbeitskréfte scheitern, sondern auch aus Grinden, die weniger
banal sein durften. Der Eindruck, es ginge den grol3en Sanierern, Leuten wie Chainsaw Al,
um die Wiedereinfuhrung der Sklaverei, wird sich mit einiger Zwangslaufigkeit einstellen und
nicht selten zum Ausdruck gebracht werden. Es handelt sich dabei um eine hyperbolische
Charakteriserung des derzeit ablaufenden Verteilungskampfes um Machtchancen und
Einflul3mdglichkeiten, der die Arbeitsmarktparteien in Atem hdt. Zurickkehren mochte die
Arbeitergeberseite zu Verhdtnissen, wo wieder die Logik des Verbrauches von Personen in
die Arbeitsmarktbeziehungen eingeht. Diese Entwicklungslinie [&3t sich als ein stabiler Strang
durch die Jahrhunderte hindurch verfolgen, kulminiert aber mit der Industrialisierung von
neuem. So wurden etwa in den Bleiweil3fabriken des vorigen Jahrhunderts mit Vorliebe
"Passanten” beschéftigt, also Gelegenheitsarbeiter, "(...) die zwar aus Unerfahrenheit weniger
vorsichtig, aber doch nicht so gefdhrdet seien, weil sie nur wenige Tage mit dem Ble in
Berthrung kommen" (Briiggemeier 1988).

Noch heute existieren Branchen, die diese Personalpolitik des Verbrauches fortsetzen. Die
"Bewirtschaftung” von Personen instrumentalisiert sie auf eine Weise, die heute auch
gegenuiber Tieren problematisch scheint. Frihere Zeiten waren da robuster; mit der De-
Personalisierung von Menschen wurde gleichzeitig ihre Arbeit deklassiert. Wie sich die
Herren fUr die Sklavenarbeit zu gut waren, so waren es auch die Manner fur die Frauenarbeit.

Ein Stahlarbeiter kann so auch das Gefuhl bekommen, er verrichte Arbeit, die einem Muli



besser anstiinde alsihm: "Why can we send a rocket ship that's unmanned and yet send a man
in asteel mill to do amule'swork?" (Terkel 1985, Seite 4).

Diese symbolische Dimension zeigt sich noch heute in den Zumutbarkeitsbestimmungen der
Arbeitslosengesetzgebung und im Widerstand, den Arbeitslose gegen Angebote leisten, die
sie fur unter ihrer Wirde liegend halten. Die Idee der Ersetzbarkeit anderer Personen, die
verbraucht, benutzt und konsumiert werden, ist ein zentrales Element der Welt des Vertrages,
die die Wdt des Status abgelost hat; in  letzterer war die Kategorie der
betriebswirtschaftlichen Irrationalitét weitgehend irrelevant. Die Metapher des Raubbaus fuhrt
eine 6konomistische Betrachtungsweise ein, die auch fir die Rede von der ,, Nachhaltigkeit”
der Arbeitsbeziehungen charakteristisch, wenn auch besser getarnt ist.

Die Merkmalskombination der Ersetzbarkeit der Arbeitskréfte bel gleichzeitiger Zwangslage
bestimmt noch heute die Situation von Arbeitsmarkten mit einem Uberschu? von
Arbeitskréften, die auf den offiziellen Arbeitsmarkt angewiesen sind, damit auch die
jeweiligen Verhandlungsspielrdume und die Arbeitsbedingungen. Dort, wo es keinen solchen
UberschuR gibt, wird alles unternommen, um ihn hervorzubringen; Zuwanderung ist dabei ein
probates Mittel, ganz wie eine Uberproduktion von Hochschulabsolventen. Ist jedoch der
Arbeitsmarkt einmal ein Kaufermarkt, dann entsteht die Versuchung, die Zwangslage der
Arbeitnehmer auszunutzen, um sich kurzfristig lukrierbare Vorteile zu verschaffen; esist dies
die Versuchung, personalpolitischen Raubbau zu betreiben, und zwar sowohl gegentiber den
beschéftigten Einzelpersonen als auch gegentber den kollektiven Ressourcen des Vertrauens
oder der Kreativitat. Die modernen Managementmethoden wenden sich bekanntlich nicht an
Sklaven und Sklaventreiber, sondern sie transformieren ,, Herrschaft in Selbstbeherrschung®.
Der Arbeitnehmer unserer Tage ist ein Herr, die Arbeitnehmerin eine Herrin — dies setzt
Freiheit voraus, eventuell auch blof3 deren Illusion. Letztere bekommen wir freilich haufiger
as die Freihelt selbst; das , stahlharte Gehause der Horigkeit” sorgt dafir, dal3 sich auch das
Versprechen der Selbststeuerung sehr héufig als heimtiickische Téuschung erweist. In den
entwickelten Gesellschaften und in der modernen Arbeitswelt wird mit der Peitsche des
Sklavenaufsehers wenig zu erreichen sein. Andere, ,sanftere® Techniken, Leistungen und
Leistungssteigerungen aus den Beschéftigten herauszuholen, werden zum Einsatz kommen
mussen, und die Frage nach Raubbau und Investition wird unter Bezugnahme auf diese
»Sanften“ Techniken gestellt werden missen. Man kann die Angehdrigen der Wissensklasse
nicht prigeln — ersetzbar machen kann man sie jedoch allemal, sodal? sie zumindest in dieser

Hinsicht den Sklaven &hnlich werden, auch wenn sie ihre Ersetzbarkeit als , Freiheit"



mif3deuten. Trivialerweise besteht ein enger Zusammenhang zwischen dieser Ersetzbarkeit
und den derzeit zu beobachtenden hohen Niveaus der Arbeitslosigkeit.

Der schonende Umgang mit Menschen und deren persotnlichen Ressourcen ist um nichts
weniger wichtig als Sorgsamkeit gegentber den nattirlichen Ressourcen, die urspringlich den
Ausgangspunkt der Diskussion von , Nachhaltigkeit” dargestellt haben. Neologismen, wie
z.B. ,Burn-out‘, haben die Aufmerksamkeit der Offentlichkeit und der Politik fir diese
Aspekte der Arbeitswelt geschérft. Die Metaphorik der Sklaverei und die daraus abgeleiteten
Unterscheidungen und Beobachtungen werfen die Frage auf, was es eigentlich heil¥,
Menschen zu ,benutzen® bzw. in sie zu investieren. An dieser Stelle wird es sowohl
ideengeschichtlich als auch konzeptuell ziemlich komplex. Da es im folgenden kaum um die
Entwicklung einer kantischen Wirtschaftsethik gehen kann, missen wir uns mit der
Beobachtung begniigen, dal3 Personen, die ,, benutzt* werden, ihre eigenen Ziele und Wiinsche
nur ungenigend in eine Situation (etwa des Tausches) einbringen konnen, z.B. weil sie
getauscht oder gezwungen werden. Menschen zu benutzen, ist unmoralisch, also mehr als
blof3 wirtschaftlich unverninftig, doch wirde uns eine Betrachtung des Phanomens auf das
begriffliche Territorium flhren, auf dem Zwang von Freiheit abgegrenzt werden mufite. Dies
wurde den Rahmen des vorliegenden Papers sprengen.

AulRerhalb der Salzbergwerke und der Kupferminen ist jedenfalls nicht offensichtlich, was es
bedeuten kann, mit Menschen nicht schonend genug umzugehen, also an ihnen ,, Raubbau“ zu
betreiben. Raubbau kann es gegeniiber dem Wind und der Sonne nicht geben, der Begriff ist
eng mit dem der Erschopfbarkeit und der Endlichkeit verknipft. Paradigmatisch sind hier
fossile Brennstoffe. Diese verfligen im Gegensatz zu einer Walpopulation oder zum Wald
Uber keine Mechanismen der Selbstreproduktion; das Uberweiden und das Uberfischen sind
jene Formen des Raubbaus, bei denen einer Ressource nicht gentigend Spielraum gewahrt
wird, sich selbst zu erneuern. Zu unterscheiden sind in diesem Zusammenhang die Nutzung
von Ressourcen, die keiner Schonung bedirfen (der Sonne etc.) einerseits, von Ressourcen,
die so schonend behandelt werden missen, dal sie sich selbst erneuern kénnen (die Wale)
bzw. die nur begrenzt vorhanden sind (Erddl) andererseits. In bezug auf die letzteren beiden
Kategorien entstehen Fragen der Rationalitét und der Moral. Aus egoistischer Perspektive
mul3 es nicht unbedingt irrational sein, Raubbau zu betreiben — also z.B. Erddl aufzubrauchen
oder die Meere leerzufischen — haufig wird es jedoch kollektiv irrational oder sogar
unmoralisch sein. Die kurzfristige Ausbeutung knapper Ressourcen beeintréchtigt zukinftige
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Wenn Cohen und Rogers (1998) schreiben, dal? , Low-Road”-Strategien zu "(...) sweated
workers, economic insecurity, rising inequality, poisonous labor relations, and degraded
environmental conditions’ fuhren, dann hindert uns nichts, diese Konsequenzen als "soziale
Umweltverschmutzung” aufzufassen. Tatséchlich begegnen uns in der obigen Aufzéhlung
kollektive Guter (bzw. deren Gegenteil). Die Intensivierung der Arbeit und die Eliminierung
von Schulungsmal3nahmen, der Weihnachtsfeier und des Betriebsausfluges werden einen
Beitrag zum Verfall des Betriebsklimas liefern — der Verbesserung der Lernfahigkeit und der
innovatorischen Kapazitdt des Unternehmens werden derartige betriebliche Mal3nahmen
jedenfalls nicht dienlich sein. Auch der Verbrauch von hochqualifizierten Arbeitskraften, wie
er anlddlich des Scheiterns von betrieblichen ,, Projekten” zu beobachten ist, wird sich nicht
unbedingt positiv auswirken.

Die entscheidende Frage, die sich in diesem Zusammenhang stellt, bezieht sich darauf, wann
Leistungssteigerung und Straffung in der Wissensgesellschaft in Raubbau umkippen. Es ist
klar, dal3 eine drogeninduzierte Leistungssteigerung spéter einen hohen Preis erfordern kann;
der korperliche Verschlei3 von Arbeitskréften, die auf teure Kuren geschickt werden muissen,
um sie fur ihren n&chsten Einsatz an der Arbeitsfront zu ertiichtigen, ist ebenfalls irrational.
Wie konnte jedoch Raubbau an der Intelligenz oder am Wissen einer Einzel person aussehen?
Die Beherrschung des Spanischen ist eine Kompetenz, die sich in konkreten Performanzen
zeigt. Allerdings ist es offensichtlich nicht der Fall, dal3 Episoden des Sprachgebrauches an
der Substanz der Kompetenz zehren konnten — im Gegenteil wird durch Ubung die
Kompetenz gefestigt und vermehrt. Wie Sach- und Finanzkapital kdnnen auch soziales und
kulturelles Kapital weitergegeben werden; diese Weitergabe lauft in manchen Fallen Gber den
Mechanismus der Vererbung (Intelligenz, Schoénheit etc.), in anderen Gber die Sozialisation
(Sprechstil, Manieren, Witz etc.). Freilich kann man Kompetenzen durch den Mif3brauch von
Drogen zerstoren (Aljechin spielte bis zu 40 Simultanpartien blind, und es ist nicht
anzunehmen, dal} diese erstaunliche Fahigkeit seinen Alkoholismus Uberdauert hat); die
Zerstérung durch Drogen oder korperliche Eingriffe stellt jedoch keine Form der Nutzung von
Kompetenzen dar. Wie immer der Begriff der Nutzung genau abzugrenzen waére, bleibt
jedoch das empirisch und konzeptuell verankerte Faktum bestehen, dal3 das sténdige
Beanspruchen des Verstandes eher positive al's negative Konsegquenzen hat. Uberanstrengung
bei geistiger Arbeit gibt es natlrlich — der erwahnte Weltmeister Aljechin litt nach seinen
spektakuldren Auftritten an Gleichgewichtsstérungen — doch gibt es im Grunde keinen
Raubbau an unverlierbaren Ressourcen. Damit ist auch die Anwendbarkeit der Kategorie der
»Nachhaltigkeit“ in Frage gestellt. Allenfalls |&3t sich sagen, dal3 sehr generelle intellektuelle



Kompetenzen besser vor Entwertung geschiitzt sind, als das sich sténdig wandelnde spezielle
Wissen mit den zugehorigen spezialisierten Fertigkeiten. Mag es auch keinen Raubbau an
intellektuellen Fahigkeiten geben, gibt es doch Ausbeutung — je stérker intellektualisiert eine
Aktivitét ist, desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit, dal3 sie uns auch dann beschéftigt und
beherrscht, wenn wir eigentlich etwas anderes machen (wollen). So kann es geschehen, dal3
wir im Konzert beruflich vorgegebene Nuisse knacken oder dal’ der junge Manager am Abend
noch stundenlang telefoniert. Eine Arbeitskraft, die statt der acht Stunden, fir die sie bezahlt
wird, zwolf Stunden arbeitet, stiftet ihrer Firma denselben (und eventuell einen héheren)
Nutzen, als wirde sie durch acht Stunden hindurch auf Hochsttouren malochen.
Betrachten wir die Wissensbestdnde und den Quadlifikationspool der sogenannten
Wissensgesellschaft als kollektive Ressource, dann ist vorgangig zu kléren, welche Art von
immateriellen Gutern hier zur Diskussion steht. Gebildet zu sein, kann zunéchst als eine
Bereicherung der Person betrachtet werden, unabhéngig davon, was andere tun, doch fuhrt die
Logik der Vorzuglichkeiten dartber hinaus. Es sind dies die ,, excellences’, wie John Rawls
sie nennt und in folgenden Worten charakterisiert:
» Besitzguter sind hauptsachlich fur ihre Besitzer und Benitzer wertvoll, fur andere nur
mittelbar. Dagegen sind Phantasie und Geist, Schonheit und Charme und andere
natlrliche Gaben und Fahigkeiten eines Menschen auch fir andere wertvoll: Werden sie
in der richtigen Weise gezeigt und ausgetibt, so haben die Mitmenschen ebenso Freude
daran wie man selbst. Es sind die menschlichen Mittel fir einander erganzende

Téatigkeiten, bel denen sich Menschen zusammentun und die Verwirklichung ihrer
eigenen Natur wie auch die der anderen genief3en.” (Rawls 1979, Seite 483)

Im Prinzip kénnen wir alle gemeinsam ziemlich ungebildet (und dabel friedlich) sein, doch
bin ich as einziger Ungebildeter im Nachteil, wenn die anderen Systemteilnehmer gebildet
sind. Den grofdten Nutzen habe ich, wenn ich mich gemeinsam mit anderen Gebildeten an
smarter Konversation, dem Austausch Uber intellektuelle Erfahrungen usw. erfreuen kann.
Bildung ist in vielerlei Hinsicht wie das Telephon; ihr Nutzen steigt (zunéchst) mit der Anzahl
jener, die Uber das Gut verfiigen. Betrachte ich Bildung hingegen als meine Trumpfkarte in
kompetitiven Kontexten, dann sinkt ihr Nutzen mit der Anzahl der Gebildeten. Kooperativ
genutzt sind Bildung und Kreativitét (wie der Altruismus) echte generative Ressourcen, die
sich aus sich selbst ndhren, die aber umgekehrt auch in Negativspiralen zerstort werden
konnen. Offentliche Giter — wie jenes eines intellektuell stimulierenden Klimas oder des
Gemeinsinns — sind bestandig vom Verfall bedroht. Kollektive kognitive Ressourcen bestehen
in der Vernetzung von intellektuellen Kompetenzen und von Wissensbesténden. Tatséchlich
ist dieser Gedanke eines intellektuellen Ferments sehr plausibel — die nach Merton
»urchristliche’ oder ,, kommunistische® Wissenschaftsgemeinde stellt ein wichtiges Beispiel
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eines solchen kreativen und innovativen Ferments dar. Auch dort geraten jedoch Normen der
Kooperation unter den Druck des Wettbewerbs, sodal? das ganze Handlungsfeld von der
Logik des Gemischt-Motiv-Spieles beherrscht ist.

Die Ressource , Vertrauen“ kann einer dhnlichen Analyse unterzogen werden. Wir trauen
Leuten, die uns als vertrauenswiirdig bekannt sind. Dies setzt eine gewisse Dauer der sozialen
Beziehung voraus; Vertrauen beruht auf im Gedéachtnis bewahrter Erfahrung im Umgang mit
bestimmten Personen bzw. Klassen von Personen; es ist somit keine Kategorie der
vermarktlichten und verrechtlichten Massengesellschaft. Selbstverstandlich kann Vertrauen
ebenfalls zerstort werden: Jeder Akt des Verrates zehrt an der Ressource ,, Vertrauen®, jede
Luge beschadigt die Verpflichtung auf die Wahrheit, wahrend umgekehrt jeder Akt des
Vertrauens die Vertrauensbasis einer Gesellschaft — oder einer Beziehung — starkt. Somit gilt
auch hier, dald die Ausibung der Fahigkeit, Vertrauen zu beweisen und zu nutzen, die
»vorrdte® an Vertrauen nicht verringert, sondern im Gegenteil vergrof3ert. Der Sachverhalt hat
weniger Beachtung gefunden als er verdienen wirde. Kein Geringerer als Kenneth Arrow hat
eine solche , Vorrats*-Konzeption immaterieller kollektiver Giter vertreten: ,, We do not wish
to use up recklessly the scarce resources of altruistic motivation* (zitiert in Hirsch 1978, Seite
95), was Fred Hirsch zum berechtigten Kommentar veranlaldt: ,, This conception rests on the
guestionable premise that altruism is a depleting stock rather than a self-generating flow
feeding partly on itself* (ebenda). Tatséchlich haben wir es hier mit einer unaufgeldsten
Mehrdeutigkeit zu tun, da ja — wie erlautert -, unterschieden werden muf3, welche Art von
Handlung zur Diskussion steht.

Ubertragen wir den Gedanken auf die Wissensbestdande der modernen Gesellschaft, dann
bieten sich zusétzliche Differenzierungen an. Ein intellektuelles Ferment bildet die Grundlage
von Spitzenleistungen, wie etwa jene von Alan Turing oder von Bill Gates. Wurde eine
Entdeckung oder Erfindung jedoch einmal gemacht, dann sorgt ihre leichte Kopierbarkeit fur
ihre rasche Verbreitung. War 1980 der PC noch eine Raritét, so kann heute jedes Schulkind
Texte schreiben und mit Hilfe des Rechtschreibprogrammes korrigieren. Die inhaltliche
Qualitdt der so redigierten Texte 183 sich in dieser Weise alerdings nicht steigern. Eine
Wissensgesellschaft, die befahigt ist, einen Turing oder einen Gates hervorzubringen, mag so
gleichzeitig an ener Verdummung der algemeinen Bevolkerung —mitwirken.
Spitzenleistungen gentigen nicht, um das Bestehen einer reflektierten und politisch wachen
Gesellschaft zu garantieren; dazu bedirfte es quasi des Breitensports der Diskussion und
Argumentation. Die hier getroffene Unterscheidung 1813t verstehen, wie es moglich ist, dal3 die

USA nicht nur die besten Intellektuellen vorzuweisen haben, sondern gleichzeitig auch die
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dimmsten Wahlermassen. Wenn es in der modernen Politik tatsachlich zu ener
»Oeliberativen Wende* kommt (vgl. hiezu Kymlicka 2002, Seite 291f), durch die das
Wahlverhalten von der offentlichen Diskussion als zentraler politischer Aktivitét abgel ost
wird, dann |8t sich nur sagen, dal3 der Zeitpunkt fir eine solche Wende denkbar schlecht
gewdhlt erscheint; bel rapide um sich greifender politischer Apathie und galoppierendem
Analphabetismus dirfte von der offentlichen Diskussion nur wenig zu erwarten sein, ganz
sicherlich jedoch nicht, dal3 auch jene Menschen daran teilnehmen werden, die nicht den
Eliten zuzurechnen sind.

Arbeitgeber kdnnen innerhalb der eigenen Firma einen Beitrag zum Qualifikationsniveau, zur
Sicherheit, zur Gesundhelit ihrer Beschéftigten leisten; das Arbeitsrecht sorgt dafir, dafl’ diese
Beitrége nicht auf freiwilliges Handeln beschrénkt bleiben. Zentral koordinierte Regulierung
bewirkt, dal3 alle Arbeitgeber Regeln folgen kénnen, die kein Einzelner befolgen konnte. Es
entsteht so ein (meist willkommener) Zwang zur Schonung von Humanressourcen und zur
Einnahme einer langfristigen Perspektive gegentiber den Mitarbeitern. Fehlt dieser Zwang,
dann steigt die Gefahr, dal3 es zum Raubbau an den Ressourcen des Vertrauens und anderer
Offentlicher Guter kommt. In letztere muld permanent investiert werden. Hinzu kommt die
Notwendigkeit, die Beschéftigten sanft, aber bestimmt dazu zu bringen, ihre eigenen Ziele
jenen des Unternehmens unterzuordnen.

4, L ebenslanges L ernen

Es mutet ein wenig ironisch an, dald ausgerechnet in einer Zeit, da sich herkbmmliche
Bindungen und Sicherheiten auflésen, da nur weniges Bestand zu haben scheint, ,, |ebenslang*
gelernt werden soll. Doch diese Ironie und die zentralen Konzepte und Schlagworter der
Debatte um die Berufsbildung fligen sich nahtlos in das skizzierte Bild ein. Wird
Qualifikation zur Privatsache, zu einer Ressource, die der Einzelperson zukommt, dann ist es
nur logisch, von , Arbeitskraftunternehmern®, , Ich-Aktien”, , employability usw. usf. zu
sprechen. Wie im Privatleben die Liebe etwas ist, das zwischen den Menschen entsteht, etwas
Relationales, dem in Zeiten des Individualismus wenig Uberlebenschancen verblieben sind,
so waren auch Qualifikationen relational — die Fertigkeiten der einzelnen Arbeitskraft stifteten
ihren Nutzen in spezifischen Kontexten. Dies erhohte den Preis der Trennung und stabilisierte
Arbeitsmarktbeziehungen. Individualisierung heil3, dal’3 die Bindungen an andere Menschen
und an die weitere Gesellschaft schwacher werden. Qualifikationen und andere Eigenschaften
sind dann nicht dazu da, um anderen einen Dienst zu erweisen oder ihnen Freude zu bereiten,

sondern sie werden eingesetzt, um den eigenen Vorteil zu mehren. Schonheit ist dazu da, um
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reich zu werden, und auch alle anderen Vorzlglichkeiten kénnen in Geld oder auch in die
klingende Minze der Anerkennung transformiert werden. Die einzige Bindung, der nicht
einmal der postmoderne Mensch entfliehen kann, ist die Bindung an sich selbst.

Es ist unklar, ob wir es an dieser Stelle mit etwas sehr Subtilem oder blof3 mit dem
wohlbekannten Kommerzialisierungseffekt zu tun haben, mit der Liebe zur Wahrheit oder der
Liebe zum Applaus. Intuitiv ist der Unterschied zwischen dem Altruismus und der Ruhmsucht
unubersehbar, auch wenn er Hobbes und anderen nicht sonderlich klar war. Herauszuarbeiten,
worin dieser Unterschied im Detail besteht, wére allerdings eine ziemliche Herausforderung.
Fragen wir uns an dieser Stelle, was , Lebenslanges Lernen* in jener versunkenen Welt
bedeutet hétte, die von der flexibilisierten, technologisch aufgemotzten Welt von heute
abgel6st worden ist. Der Morteltréger hatte relativ bald gelernt, was er kdnnen oder wissen
muldte — aus einer weiteren zeitlichen Perspektive muldte er blof3 lernen, mit den tristen Fakten
seiner Arbeitsbiographie zu leben. Anders die Qualifizierten: Sie strebten in einem
langwierigen Prozeld der Meisterschaft zu. Sie mul3ten nur selten umlernen und konnten damit
rechnen, dal? ihr angestammtes Humankapital auch bei zunehmendem Alter reichlich Zinsen
abwerfen wirde. In einer Zeit, die nichts dabel findet, wenn die Untauglichen
Verteidigungsminister werden, wird nicht eine gewachsene Beziehung zu einem
Handlungsfeld, sondern das rasche Einstellen auf neuartige Situationen pramiiert; man hat
kaum mehr Bindungen an bestimmte Segmente der Arbeitswelt, sondern bestenfalls an die
Arbeit selbst. Bendtigt werden Meta-Kompetenzen — nicht das, was man tatsachlich gelernt
hat, zahlt, sondern die Lernfahigkeit, nicht die Information, die man sich angeeignet hat,
sondern die Fahigkeit, sich im Bedarfsfall Informationen anzueignen. Es ist evident, dal3 es
auf diese Weise nur zu einer massiven Entwertung der Erfahrung kommen kann. Wie Uberall
sonst, werden auch hier die Beziehungen unverbindlich. Diese Meta-Kompetenzen sind es
auch, die haufig mitgebracht werden. Man bedenke, welchen gewaltigen Aufwand es
erfordert, eine Fremdsprache wirklich gut zu lernen; die Sprachbegabung hingegen hat man
einfach (wie die Schonheit). In diesem Prozeld werden wir in der grof3en industriellen Armee
ale zu Soldnern, die an jeder Front kdmpfen, solange nur die Kasse stimmt. Die fehlende
Bereitschaft umzulernen, die bereits als Charaktermangel gehandelt wird, kann auch positiv
gedeutet werden, as Identifikation mit erworbenen und lange ausgelibten Fertigkeiten, als
etwas, in dem sich das Selbst einer Person konstituiert. Diese Interpretation ist desto
plausibler, je stérker intrinsische Motive sind — treibt den Philosophen tatséchlich die Liebe
zur Wahrheit, dann wird er bei der Philosophie bleiben, egal, welche Verdienstchancen sich

ihm in anderen Berufsrollen ertffnen wirden (eine Wahl, vor der die professionellen
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Philosophen derzeit noch selten stehen). Umgekehrt werden die Leute, deren Qualifikationen

lediglich ein Mittel zum Zweck (des Geldverdienens, der Anerkennung) sind, nur alzu rasch

bereit sein, sich in neue Berufsfelder zu begeben. Lebenslanges Lernen hat somit eine starke

Komponente der Entfremdung, einer instrumentellen Beziehung zu dem, was man tut, um in

der arbeitsteiligen Gesellschaft zu tberleben.

Trittbrettfahrten von Unternehmen und das Unterlassen von Inputs in den Qualifikationspool,

bedeuten:

e Belastungen der ¢ffentlichen Hand;

e Verscharfung der Konkurrenz um qualifizierte Arbeitskréfte (dies kann sich der
strategischen Situation des Windschattenfahrens annahern, bei dem die Vermeidung oder
Senkung von Schulungsausgaben es ermoglicht, hdhere Gehélter zu zahlen und die von
anderen ausgebildeten qualifizierten Kréfte abzuwerben) und

e die Uberwdzung von Bildungsausgaben auf die (kiinftigen) Arbeitnehmer bzw. deren
Eltern. Die Parole vom ,Lebenslangen Lernen” stellt sich aus dieser Perspektive as
ideologische Komponente der wieder aufgeflammten Verteilungskampfe zwischen den

Arbeitsmarktparteien dar.
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Beschaftigungsquoten von Frauen immer noch niedriger
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Gestiegene Erwerbs- und Teilzeitguoten unter Frauen
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Frauen

Manner




Arbeitslosenquoten nach Geschlecht
im Jahr 2002 (Labour Force Konzept)
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Quelle: Arbeitskrafteernebung 2002, Statistik Austria

Arbeitslosigkeit unter jugendlichen, 30-39 und 50-54
Jahrigen Frauen hoher als unter Mannern

Mag. Karin Steiner abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung



Weiterbildung in den letzten 4 Wochen
nach Alter und Geschlecht
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Quelle: Arbeitskrafteerhebung 2002, Statistik Austria
Altere nehmen in geringerem Umfang an Weiterbildung teil

Mag. Karin Steiner abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung




Weiterbildung in den letzten 4 Wochen nach hdchster
abgeschlossener Schuldbildung und Geschlecht

keine Pflichtschule

Pflichtschule

Lehre
BMS
B Frauen
BHS N
B Manner
BHS-Kolleg
AHS

Hochschulverwandte

Hochschule
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Quelle: Statistik Austria Mikrozensus 03/2002, Labour Force Survey

Personen ohne Berufsausbildung oder mit beruflicher
Qualifikation ohne Matura nehmen in geringerem Umfang an
Weiterbildung teil als Absolventinnen mit postsekundarer

oder tertiarer Ausbildung
Mag. Karin Steiner abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung




Ausgewahlte Befragungsergebnisse

20 qualitative Interviews mit Beschaftigten
zwischen 45 und 65 unterschiedlicher
Bildungsniveaus

5 Expertinnen-Interviews: AMS, Arbeiterkammer,
Industriellenvereinigung, OGB, Personalist einer
Lebensmittelkette

Mag. Karin Steiner abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung



Problemlagen aus Expertlnnen- und
Betroffenensicht

v A o Erfahrungswissen,

<‘»WelterblIdungsbereltschaft -=> héher
4 Qualifizierte

LJArbeitswilligkeit” -> niedrig Qualifizierte

Uberholte %
(Arbeitsstress,- druck, - Qualifikationen

tempo) durch und geringes
korperliche un Lange Erwerbsdauer Problem-

psychische bewusstsein bei
Vorurteile v&
Unternehmen

Beschwerden geringer
Mag. Karin Steiner abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung

geringere Belastbarkeit

Qualifizierten




Risikofaktoren fur hoch qualifizierte Altere
Faktor Resultat

Geistige Arbeit Geringe korperliche Belastung
. Viele Freiheitsgrade

Kontinuierliche Qualifikation | Chance auf dauerhafte

und Weiterbildung Integration in den
‘ Arbeitsmarkt héher
Viele Freiheitsgrade
Psychosoziale, Hohe psychische Belastungen
kommunikations- und Burn-Out-Gefahr

Interaktionsintensive
Arbeit (Betroffenheit: eher

Frauen) N\

Geschlecht: weiblich Niedrige Hierarchieebene,
weniger Handlungsspielrau

Mag. Karin Steiner abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung



Risikofaktoren fur mittel qualifizierte Altere

Faktor Resultat

Weiterbildungsbereitschaft ‘ Relativ gute Jobchancen

Leistungsdruck Innere Pensionierung
Kundigungsgefahr

Geschlecht: weiblich % Betreuungspflichten

Rationalisierung, Zeit- un%s< Uberlastung

Diskontinuierliche
Erwerbsbiographie

Mag. Karin Steiner abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung



Risikofaktoren fur niedrig qualifizierte
Altere

Faktor

A\

Resultat

Korperliche Schwerarbeit
eher Manner betroffen

3

Korperlicher Abbau,
Erkrankungen, Behinderungen

Niedriglohnbranche

A\

KV-L6hne niedrig,
Teilzeitbeschaftigung nicht
existenzsichernd, zu geringe
Pension (eher Frauen)

Frauen ohne Ausbild
Benachteiligte Migra

ung
ntinne

A\

Kein Handlungsspielraum

Prekare Jobsituation, McJobs,
atypische Beschaftigung

Mag. Karin Steiner

abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung




Wesentliche Risikofaktoren

Geschlecht weiblich,
Betreuungspflichten
Prekare, diskontin-

uierliche Erwerbsbiographie |stigt durch

schwere korperliche Hilfsarbeit
schlechte gesundheitliche Situation
Behinderung oder Beeintrachtigung

Mag. Karin Steiner

Permanenter Zeit- und
Leistungsdruck, psychisch
anstrengende Arbeit,
Burnout, Uberbelastung im

Alter A

Prekare oder keine oder geringe
gar keine Be- Qualifikation, keine
schaftigung Weiterbildungs-

Im Alter begunf bereitschaft

<

abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung



Notwendige Maldnahmen fur Beschaftigte
und Betriebe

gesundheitliche Sensibilisierung bei - _
Praventation auf  Beschéftigten, Abbau von  Sensibilisierung in
betrieblicher und  Angsten und Aufbau eines Betrieben

individueller Ebene Weiterbildungsbewusstseins

N N N

Gesundheit Qualifikation Vorurteile

N~ N~

praventive Qualifikations-

,,Pegent Work_“ _ forderung bei gering
far Altere, Tellzeit- qualifizierten Beschéaftigten
arbeit, altersadaquater Riicksichtnahme auf
Tatigkeitsbereich spezifische Lernfahigkeiten

von Alteren

Mag. Karin Steiner abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung




MalRnahmen fur Arbeitslose

: : Aktivierun
als isolierte Orientierug Als MaRnahmen-
: 9 kombination und

Maldnhahme nicht Qualifikation bInal

wirksam Beschaftigung auf individuellen
2.Arbeitsmarkt Bedarf_
Arbeitskrafte- abgestimmt
Uberlassung

Bonus-, Finanzielle

Anreize fur

Malussystem

Altersteilzeit : : - Betriebe
Kindigungs- <_ Aktive Arbeitsmarktpolitik > Altere zu bel
W schaftigen

wird von Betrieben Verdrangungseffekte

e v Mitnahmeeffekte

bzw. zweischneidig -
Sensibilisierungsmallnahmen

Mag. Karin Steiner abif: analyse beratung und interdisziplinare forschung



Neue Trends in Methoden und
Anwendungen
lebensbegleitenden Lernens (E-

Learning) in Betrieben

Margit Hofer

Zentrum fur Soziale Innovation, Wien

Tagung: Lernen ohne Ende? Wien, 31. Marz 2004



Neue Anforderungen

* Wissen wird fachspezifischer

« kontinuierliche Erwelterung des vorhandenen
Wissens

* neue, differenzierte Kompetenzen gefordert
(technisch, sprachlich, ,soft skills*)



Diskrepanz

Fort-und Weiterbildung als essentielle
Strategie um konkurrenzfahig zu bleiben,
Aufschwung wurde jedoch nicht erreicht

Stagnierung der wirtschaftlichen Lage
WB als langfristige Investition

Druck auf Personalmanagerinnen Effizienz
nachzuweisen



,Bildungscontrolling’

Training Needs &
Goals Analysis

— =

Planning & Budgeting of
Training Measures

— =

Learning Management &
Evaluation

— =

SJUBWISaAU| Bulurea | uo uianley
‘Bunapbng

Transfer and
Outcome Analysis




Phase 1: Analyse des Bedarfes
und Zieldefinition

Ublichste Methode: Mitarbeitergesprach

top-down, neuere Ansatze versuchen den
Mitarbeiterinnen einzubinden

neue Formen von Betrieben sind
welterbildungsresistent

Tendenz zu problembasiertem Lernen, nicht
strategiebezogen

Diskrepanz zwischen Strategie und
Weiterbildungsmalinahme
\4|



Phase 2: Planung und
Budgetierung

* Vorwiegend homogene Gruppen vs.
heterogene Gruppen

e grolies Interesse e-Learning Markt zu nutzen,
jedoch grof3e Vorbehalte



Phase 3: Lernmanagement und
Evaluation

Zumeist evaluiert der Betrieb selbst Uber die
Mitarbeiterlnnen

Ermittlung durch Grad der Zufriedenheit der
Mitarbeiterlnnen

iIneffiziente Evaluierung

kulturelle Unterschiede innerhalb Europas
(z.B. Testsystem)



Phase 4: Transfer

e aulderst wenig Personalmanagerinnen
messen den Transfer in die Praxis

o fehlen eines Qualitatsmodells (Definition von
Ziel, Planung, Strategie und
Implementierung)

e durch Druck von Nachweis von Effizienz
entsteht die Forderung nach praktischen
Messinstrumenten und Indikatoren



Phase 5: Kostenkalkulation

Kein einheitliches System der
Kostenkalkulation

Trend der Rlckvergutung bei Austritt aus
Betrieb

grolde kulturelle Unterschiede

Fehlen einer Strategie im Bildungscontrolling
bzw. technische Hilfe



Tendenzen in Weiterbildung
(eLearning)

De-Institutionalisierung hin zur
Marktorientierung

Anforderung an speziell angepasstem
Inhalten fur Betriebe

grol3ere Flexibilitat zum Zugang von
Weiterbildung

Lebensbegleitendes Lernen und ,digital
devide' (Zweiklassengesellschaft)



Trends im eLearning Bereich

Verschwimmen der Formen des Lernens
Qualitatssicherung
Umschichtung von Ressourcen

Veranderungen hin zur Personalisierung und
online Padagogik

Tellen von Wissen

Entstehen von neuen, innovativen Ansatzen
(z.B. Wiki web,...)



Praxis

eLearning vorwiegend in Sprachen und ICT
Anbieter gleichzeitig als Hauptnutzer

learning on demand’ aber auch
problembasiertes Lernen gleichermalien

starke Trend zur Auslagerung des elLearnings
aus dem Betrieb

Lernumgebung zumeist der Arbeitsplatz,
unabhangig von Zeit



Problematiken

Mangel an menschlicher Interaktivitat
66% werden von einem online Tutor betreut

hohe Korrelation zw. Interaktivitat und
Ausfallsrate

meist genutztes Kommunikationsmedium:
eMall

Hinterfragen der Motivation
dadurch neuer Trend des ,Blended Learning’



Bedurfnisse von Betrieben

Mehr Zeit um Produkt zu testen
abwartende Haltung von Betrieben

Beflrchtung, dass Investition sehr bald
wieder veraltet ist

Trotzdem sehr hohe Bereitschaft in e-
Learning zu investieren

wird aber eher als unvermeidlich gesehen



European e-learning

&m
4000
Total e-learning market

2000 Content

s Services

B Celwery solebons
2000
1000

0 _ e
19948 2000 o1 oz* g3 15

Sowrce: I0C « Forecasts




Trends und zuklnftiger Fokus

Verstarkte Forderung nach verbesserter
padagogischer und inhaltlicher Qualitat

Qualitatssicherung und Standards

Informationen tber Angebote, Methoden,
Moglichkeiten der individuellen Anpassung

Forderung durch Unterstitzung durch
Consultant Services



Beispiel ELENA

Bedurfnisanalyse
Auswahl von unterschiedlichen Ressourcen
stellt Qualitat sicher durch P2P

mogliche notwendige Verstandigung an die
Personalmanagerinnen

Buchen und Bereltstellung der Lernressource
Evaluierung



Tommorrow:'s
Knowledge
Worker

Tool:
Personal
Learning

Assistant

(PLA)

Publishing
House

agazins,
Journals

Online
Bookstore

Books

Online
Marketplace

PLA courses

Intranet

Jutorials

Intranet

Pbuluaesa 10j adeds ews

Best Practice
Studies



*** ® Approbiertes
* Lernmaterial
* ECDL: Syllabus
o k Version 4.0

e-Learning — Best Practise



Unternehmensprofil

Grundungsjahr Eigentimer

= 2000 =  bit Schulungscenter GmbH
= Siemens AG

Standorte
= Graz CA = Hannover D0
=  Wien = Frankfurt
Mitarbeiter Partner
= 60 = bm:bwk
» Haufe Mediengruppe
=  VERITAS
=  Pearson Education
= ZWH
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Produktportfolio

Lernmanagementsystem Autorenwerkzeug Testsysteme
2
DIt media

ITS® - ATES

Content Creator

SITOS®

e-Learming cnf folsicm Nevesw

e-Lcarming af ichsrom Nevoow

Lerninhalte: IT, BWL, Projektmanagement, Sprachen

=5
it media

DIt media
[ i
=
Projektmanagement Business
Zertifizierung English
= = - "lﬂ—‘ﬂh-)lha e-Learmimg out Aichuicm Moo
o .:.‘ .: \ '-‘. E;BL e
ER O AR XN _?_;af_ @ d

Individualentwicklungen aller gebotenen Technologien

Folie 3
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ECDL - Ein Standardzertifikat der Vergangenheit und der Zukunft

Zahlen und Fakten bit media
= 1994 in Finnland gegrtindet =  Weltweit erstes zertifiziertes Lernprogramm
= 31 Européaische Mitgliedsstaaten = Mehr als100.000 verkaufte Lizenzen im
= Mehrals 2.000.000 ECDL Kandidat/innen deutschsprachigen Raum
europaweit = Europas erfolgreichste Lernsoftware
. Bis Ende 2003 177.105 Kandidat/innen in
Osterreich

Approbiertes Lernmaterial nach Syllabus 4

Einstiegstest

Personlicher Lerninhalt

Personlicher Lernweg

Lernen mit dem Originalprogramm
Lernerfolgskontrollen

Sicherer Weg zur Qualifikation

Verfuigbar in deutsch, englisch und italienisch

]
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Lernsoftware ECDL 4 Plus: Einsatz nach Zielgruppen

+ Schulische Ausbildung: 10 — 18 Lebensjahr

= Osterreichweites Angebot tiber bildung.at, Standardunterrichtsmittel

+ Erwachsenenbildung: 20 — 50 Lebensjahr
= Aus- und Weiterbildung innerhalb des Unternehmens, Private Hoherqualifizierung

- Erwachsenen-/Seniorenbildung: 50+
= [nhaltliche Breite , Nutzungsmaoglichkeiten sind eingeschréankt

Contra ECDL: Die Schwachen

- Einstiegsbarrieren
- Reichweite
- Themenportfolio zu breit

05.04.2004 Vertrauen Sie Osterreichs Nr.1 in Sachen e-Learning
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e-Learning in der Praxis: Beispiele

Einsatz in Unternehmen
» Thyssen Krupp Stahl AG: 3.000 Mitarbeiter
= Mobilkom Austria: Einsatz Bundesweit
» Raiffeisen Bausparkasse: 2.500 Raiffeisenbanken

Einsatz in Schulen

= Schiler: 10 — ca. 18 Jahre
Ca. 55.000 registrierte Benutzer tber bildung.at , ca. 35.000 Offline-Versionen im Einsatz,
L@rnie Award: Contententwicklung innerhalb der Schule

= Lehrer: 25 —ca. 60 Jahre
Wiener Stadtschulrat: ECDL, Schulen machen Schulentwicklung: e-Learning Lehrgang fur
Schulleiterinnen, Individualcontents zur Lehrerfortbildung

= Eltern, Lehrer, Schiuler: 10 — ca. 60 Jahre
klasse:zukunft
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e-Citizen — Die Zertifizierungschance von 10 - 65+

Fakten

Inhalt

Entwickelt von der ECDL Foundation
Zielgruppe: Jede Altersgruppe
Belegt IT-Grundlagenwissen + Kenntnisse tber Kommunikation im Internet

Basiswissen:
Computer / Ordner und Dateien / Einfache Anwendungen / Internet und e-Mail
Grundlagen

Informationsbeschaffung im Internet:

Suche / Sicherheitsmalinahmen / Informationsgewinnung
e-Participation:

Online Services / Praktische Einsatz

05.04.2004

Vertrauen Sie Osterreichs Nr.1 in Sachen e-Learning
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IT- Grundlagenzertifikate der Zukunft

Zertifikate Produkte
ECDL - ECDL 4 Plus: de/en /it Rtk Approbiertes
______________________________________________________________________ Lernmaterial
i « ECDL Linux *;icm I s
1 k ‘ersion 4.
Standard- und Auffrischungsprufungen . = ECDL Barrierefrei i’ * )
_ECDL ADVANCED | it ot
H Advanced
 « ECDL Advanced: iicfti Sylabus AV
Standardprifungen Module AM 3 bis AM 6 9 p
eKids

. 7 ECDL Module

verfigbar ab Juni 2004

_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Neu: IT-Systemmanagement-
und Webtechnologie-Zertifikate

| = Web-Publisher
. » Weitere Pakete folgen

05.04.2004
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Danke fur Ilhre Aufmerksamkeit.

Mehr Information

Osterreich Deutschland

Karntner Stral3e 294 Ostdeutscher Weg 46

A-8054 Graz D-29690 Schwarmstedt

tel +43 (0)316 / 28 66 60 tel +49 (0)5071/91 31 97

fax +43 (0)316 / 28 66 60 — 50 fax +49 (0)5071 /91 31 99

office@bitmedia.cc officede@bitmedia.cc
www.bitmedia.cc
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