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Ageing and Qualification -
Zielsetzungen

___Interviews mit Personalverantwortlichen zur Personalarbeit 
insgesamt und mit Schwerpunkt Ältere MitarbeiterInnen in Klein- und 
Mittelbetrieben in Wien (Maschinenbau/Elektro, Großhandel)
___Interviews mit Älteren MitarbeiterInnen in den Unternehmen
___Interpretation der Ergebnisse im Kontext regionaler Strukturen
(Demographie, Wirtschaftsdynamik, Supportstrukturen usw.)
___Entwicklung von Instrumenten für die betriebliche Personalarbeit, 
für ältere MitarbeiterInnen und für Weiterbildungsanbieter
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Vom Ausgangspunkt º

º zum Nullpunkt  

Wie sinnvoll ist es, von “den≈ älteren 
Erwerbstätigen zu sprechen ...



3s research laboratory www.3s.co.at

Weiterbildungsbeteiligung der
Wiener Erwerbsbevölkerung - Alter
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Generation und Arbeitswelt
(Stundenproduktivität √ konstante Preise √ VGR)
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mit Durchschreibbögen
P: So hab ich begonnen, die Lohnabrechung bestand darin, dass ma, ich weiß gar nicht mehr wie das Ding geheißen hat, wo man 
das Lohnkonto eingespannt hat, das Journal drunter, dann noch die Zettel, die die Leute in die Hand bekommen haben. Die waren 
nur so schmale Streifen. Und das waren die Anfänge sozusagen. 
GH: und den Drill, dass man sich nicht verschreibt, und alles falsch macht. (-40:00)
P: Ja, das war noch natürlich alles furchtbar, man musste die Summen addieren und eine Quersumme mocha. Wenn was nicht 
gepasst hat, musste man alles nachkontrollieren, bis man den Fehler gefunden hat. Weiters war früher Gang und Gebe, dass wir bar 
ausbezahlt haben. Sprich bei Urlaubs-, Weihnachtsgeld hatten wir riesige Beträge am Tisch bei soviel Personal. Beträge bei 1 Million 
Schilling. Da hat mir der ehemalige Betriebsleiter eine Gaspistole geborgt. I hab von der Pistole mehr Angst gehabt als vor an 
Räuber.
Da hat man alle Lohntüten, Kuverts einkuvertiert. Und wenn eine 10 Schillingmünze liegen blieb am Tisch, da musste man alles 
wieder aufmachen und kontrollieren. Das war natürlich viel aufwendiger als heutzutage mit der bargeldlosen Auszahlung. Jetzt hat 
jeder ein Konto und es geht rucki-zucki. 
CE: Sie haben es schon gesagt, Sie haben seit 40 Jahren sämtliche technische Entwicklungen miterlebt
P: Ja, der erste Computer war ein Phillips und zwar ein Magnetkartencomputer. Also da musste man die Programme per Lochkarten 
einlesen und pro Person gab’s dann ein Stammkonto und ein Lohnkonto. Am Stammkonto standen die persönlichen Daten drauf und 
am Lohnkonto die 12 Jahresabrechnungen. Das war 1974 und ging bis 82 oder 83. Da haben wir die nächste Computeranlage 
bekommen. Da mussten wir uns einen Arbeitsplatz teilen aus Kostengründen. Wir konnten damals eine Bildschirmarbeitsplatz nicht 
voll nutzen. Da gab’s einen Kollegen in der Fakturierung (?), und eine Schalter zum Umlegen, wenn ich den Computer brauchte, 
dann nutzte ich ihn. 
GH: damals hat so ein Computer an die 100.000 Schilling kostet.
P: Ja, das (??). Und auch bei SAP, ich weiß nur, dass man selber kaum etwas machen kann. Da gibt’s nur, das nennt sich LCPs
zum Runterladen, bei gesetzlichen Änderungen, bzw. bei Programmänderungen. Aber mit dem ist es in der Praxis leider Gottes nicht
erledigt, sondern muss man noch Berater in Anspruch nehmen und die Kosten a Schweine Geld. Da kostet die Stunden so 150, 160 
Euro. Das muss man da einfach investieren, weil man ja up-to-date sein muss. Ja. Des geht ned, dass die Lohnsteuer nicht stimmt, 
oder irgendwelche Höchstbeitragsgrundlagen in der Sozialversicherung. (-36: 20).
GH: Darf ich da vielleicht nachfragen, wie Sie diese technischen Revolutionen, weil das waren’s ja, jeweils selbst bewältigt haben? 
„Welche Schulungen Sie da in Anspruch genommen haben
P: Goar kane. I hab mir selbst zu Hause an PC gekauft. Sehr früh, ´88. Hab mich für diese Dinge sehr interessiert. Und hab mir das 
Wissen, kann man sagen, selbst erarbeitet. Größtenteils. Natürlich, wie wir SAP eingeführt haben, da war ma auf Schulung zwei 
Tage vorher, damit wir überhaupt einen Überblick über das ganze SAP-System bekommt. Nicht nur einen Bereich. Und ja, sonst 
durch den Berater. Mit dem haben wir begonnen die Lohnarten einzurichten. Man braucht alle diese Dinge. Ging eigentlich 
problemlos. Wie gesagt, ich bin immer sehr interessiert daran gewesen auf diese Computertechnik und auch Programme natürlich. 
Und bin damit immer ganz super zu Rande gekommen

Veränderungsresistent? 
(Lohnbuchhalter, 58, Handeslschule, SME (220 Beschäftigte)

___ mit 18: Abschluss Handelsschule

___ 1965: Beginn Lohnverrechnung √ Durchschreibebuchhaltung, Barauszahlung der Löhne/Gehälter √
ca. 10 Personen für 300-400 MitarbeiterInnen im Lohn-/Personalbüro

___ mit 27: 1974: Erster Lochkartenrechner √ im Einsatz bis 1983

___ mit 36: 1983: Umstellung auf PC √ mehrere KollegInnen nutzen einen verfügbaren Rechner

___ kontinuierlich: Einstellung der Barauszahlung, Reduktion der MitarbeiterInnen, starker Ausbau 
der Verantwortung √ ist für alle Lohnverrechnungsbelange und personalrechtliche Belange 
verantwortlich  (Beachtung von vier Kollektivverträgen, Ausländerbeschäftigungsgesetz usw.) 

___ mit 41: 1988: Kauf des ersten privaten PC

___ unterschiedliche Generationen von Personalverwaltungssoftware, das Unternehmen reduziert
MitarbeiterInnen, baut ein internationales Netzwerk an Teilniederlassungen auf, enge 
Zusammenarbeit mit Dienstleistern (Steuerberatungskanzleien usw.) 

___ mit 54: 2001: Umstellung auf SAP √ Personalbüro besteht aus 1,5 Vollzeitäquivalenten

___ mit ca. 55: Privatinitiative zur Einrichtung eines Heimarbeitsplatz (technische Abwicklung erfolgt 
eigenständig) √ Mehrarbeit in arbeitsintensiven Zeiten kann nun von “zu Hause∆ erledigt werden.
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Perspektive ArbeitnehmerInnen

___ Hohe Dynamik der Berufskarrieren (Veränderungen der 
Technologien, Veränderung der Arbeitsformen, Fusionen, 
Schrumpfungs- und Wachstumsprozesse usw.)

___ drei von sieben InterviewpartnerInnen mit Arbeitgeberwechsel nach 
dem 45. Lebensjahr 

___relativ hohe Lernintensität der Arbeitsplätze √ wenig ≈klassische∆ 
Weiterbildung

___durchgängige Ablehnung des Labels ≈Ältere MitarbeiterIn∆ √ teils 
Hauptmotivation für das Interview ≈Gegenbeispiel∆ zu sein



3s research laboratory, www.3s.co.at

Perspektive Unternehmen √
Acht SMEs (Maschinenbau/Elektro √ Großhandel)

___ alle Unternehmen waren in den letzten 10 Jahren von maßgeblichen 
Umbrüchen betroffen 
___ in der Mehrheit der Unternehmen starke Reduktion des 
Personalstands, insbesondere im Produktionsbereich
___starke Produktivitätssteigerungen
___Personalentwicklung verfügt i. d. R. über ≈Lösungsinseln∆ √ der 
systematische Ausbau wird als dringendes Entwicklungsfeld gesehen 
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Perspektive der Personalverantwortichen 
zu Älteren MitarbeiterInnen

___ Altern kein Thema ≈an sich∆ √ Betonung der hohen 
Leistungsfähigkeit aller MitarbeiterInnen
___ MitarbeiterInnen über 50 sind i.d.R. persönlich in ihren Stärken und 
Schwächen bekannt
___sechs von acht Unternehmen haben in den letzten Jahren Personen 
über 50 Jahren neu eingestellt
___“Ältere∆ werden in der Personalentwicklung gleich behandelt (ihr 
Alter wird nicht zum Thema gemacht) 
___Lösungen für Anliegen von MitarbeiterInnen werden auf individueller 
Ebene gesucht
___Kein Interesse an ≈altersgruppenspezifischen∆ Angeboten aber:
Hohes Interesse an allem, was alle MitarbeiterInnengruppen unterstützt
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Zwischenresumee √
die eigene Aganda einbeziehen º

___ Fokus der Unternehmen ≈wirtschaftliche Veränderungsdynamik∆ 
(nicht: Demographie!) respektieren

___ Kompetenz Älterer, mit Veränderungen umzugehen, bewusst machen

___ Kernthemen der Personalarbeit für Ältere mit individuellen 
Lösungsansätzen ≈matchen∆ (Anerkennung der bestehenden Aktivität!)

___ Altersgerechtheit der Arbeitsplätze im Rahmen der allgemeinen 
Personalentwicklung mitentwickeln
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Fünf Entwicklungsfelder: 
1. MitarbeiterInnengespräche stärken

Bedeutung für die Altersgerechtheit der Arbeitsplätze:
___ Kontinuierliches Wachstum der Kompetenz usw. wird unterstützt, 
insbesondere aber sichtbar gemacht (≈kein Arbeitsjahr ohne 
Kompetenzgewinn∆) 
___ mittelfristige Veränderungsperspektiven werden Thema 
(“Zukunftsgespräche∆) 
___ tragfähige Kultur des Interessenausgleichs kann entwickelt werden
___ Option Anerkennung zu geben 
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Fünf Entwicklungsfelder: 
2. Wissensmanagement stärken
3. Kompetenz sichtbar machen
4. Wissensweitergabe stärken
Bedeutung für die Altersgerechtheit der Arbeitsplätze:
___ Einbeziehung aller MitarbeiterInnen in die Wissensproduktion/
-distribution sicherstellen 
___ Arbeitsplatzintegriertes Lernen wird gestärkt und die betriebliche  
Nutzung von externer Weiterbildung intensiviert

___ Unterstützung beim Aufbau von Weitergabekompetenz (=zugleich 
Anerkennung als Aufgabe) 
___ Sichtbarmachung und Anerkennung der Wissensweitergabe
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Fünf Entwicklungsfelder: 
5. Kulturen der Wertschätzung stärken

Bedeutung für die Altersgerechtheit der Arbeitsplätze:
___ Anerkennung als ≈die∆ kritische Ressource für ältere
MitarbeiterInnen 
___ Ältere MitarbeiterInnen als TrägerInnen der Wertschätzungskultur
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Ausblick:

Welche Eigenschaften des sozialen Raums führen tatsächlich zur starken 
Beeinträchtigung der Arbeitssituation und der Arbeitsmarktposition von 
Älteren? (Es sind nicht Eigenschaften und es sind nicht Einstellungen 
von Älteren, Unternehmen usw.!)

Wie kann auf das Auseinanderfallen der Agenden √ hier: Geldgeber; da:
AkteurInnen im Feld √ reagiert werden?

Wie kann die Einengung des Blicks auf die AkteurInnen-/Mikroebene 
verhindert werden?


