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1 Einleitung

Im Auftrag des AMS Salzburg, finanziert aus Sondergeldern der Arbeiterkammer fiir die For-
derung dlterer Arbeitnehmender, setzten der Arbeitsmedizinische Dienst (AMD) Salzburg und
der Regionalverband Oberpinzgau in der Zeit von Herbst 2006 bis Herbst 2007 das Projekt
»Oberpinzgau — Fit mit 50plus« um. Es sollten Interventionsmodelle fiir ein alternsgerechtes
Arbeiten entwickelt und erprobt werden, und zwar unter spezieller Berticksichtigung der klein-
betrieblichen Struktur.

MafBnahmen waren eine Fragebogenerhebung unter der 50- bis 65-jdhrigen Bevolkerung
des Oberpinzgaus, Forumtheater-Auffithrungen zur Bewusstseinsbildung in den Gemeinden,
Arbeitsbewiltigungs-Coachings fiir die dlteren Arbeitnehmenden der Region, Betriebsbera-
tungen, Vernetzungsarbeit zwischen Kleinbetrieben und der Aufbau eines Expertlnnen-Netz-
werkes flir spezielle Angebote in der Region.

Entsprechend dem Auftrag der Realisierung eines Modellprojektes fiir das Arbeiten in ei-
ner Region mit Klein- und Mittelbetrieben werden im vorliegenden AMS report die durchge-
fithrten Arbeiten reflektiert. Hierbei gilt es, nicht nur die Erfolge herauszustreichen, sondern
vielmehr auch auf die Stolpersteine, auf die »Lessons learnt«, aufmerksam zu machen.

Indem die verschiedenen ExpertInnen bzw. VertreterInnen der Interessenvertretungen iiber
ihre Erfahrungen berichten, sollen die unterschiedlichen Sichtweisen zugénglich gemacht, aber
vor allem an die Umsetzungspraxis bestmdglich angeschlossen werden.

So sind zu Anfang die Sichtweisen der wichtigen Umsetzungspartner, also Wirtschafts-
kammer, Arbeiterkammer und insbesondere Regionalverband Oberpinzgau, zu finden. Nach
Darstellung des Konzeptes berichten die einzelnen verantwortlichen ExpertInnen iber die von
und mit ihnen umgesetzten Projektbausteine. Neben der Darstellung des Geleisteten wird da-
bei auch auf die gewonnenen Erkenntnisse eingegangen. Den Abschluss bilden die Einschét-
zungen von Wirtschaftskammer, Arbeiterkammer und AMD Salzburg beziiglich der Erfah-
rungen aus dem Modellprojekt »Oberpinzgau — Fit mit 5O0plus«.

Das Projekt wurde durch die Zusammenarbeit von Mag. Wilfried Bischofer, Bgm. Mag.
Erich Czerny, Mag.? Michaela Erkl-Zoffmann, Dr. Bernhard Gratz, Andreas Hinterndorfer, Mag.
Dietmar Hufnagl, Friederike Knoll, Dr." Ingrid Novotna-Krabbe, Dkfm. DDr. Richard Schmid-
jell, Mag.? (FH) Barbara Wick und insbesondere durch das personliche Engagement der Pro-
jektleiterin Mag.? Karin Hagenauer, MSc moglich. Dafiir mochte ich mich herzlichst bedanken.

Unser spezieller Dank gilt dem AMS Salzburg, in Person Herrn Dr. Anton Koltringer, der
uns bei der Umsetzung des Projektes als Auftraggeber wertschétzend und unterstiitzend zur Sei-
te stand und Herrn René Sturm, Arbeitsmarktservice Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation, der die Herausgabe vorliegender Broschiire erst moglich gemacht hat.

Thomas Diller
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2 Ausgangssituation

2.1 Sicht der WK Salzburg (Richard Schmidjell)

Im Rahmen der dsterreichweiten Plattform »Arbeit + Alter« der Wirtschaftskammer (WK)
Osterreich, in der alle Landeskammern vertreten sind, wurde im April 2005 eingehend disku-
tiert, auf welchem Weg man fiir die in Osterreich dominierende Gruppe der kleineren und mitt-
leren Betriebe Alternsmanagement im Unternehmen und insbesondere eine starker gesund-
heitsorientierte Arbeitsgestaltung erreichen kann. Diese Diskussion wurde vor dem Hintergrund
durchgefiihrt, dass es bisher tiberwiegend im Bereich von Grofibetrieben gelungen ist, diesen
Aspekt der betrieblichen Gesundheitsforderung wahrnehmbar zu machen. Eine einfache Uber-
tragung der dort angewendeten Strategien und Methoden auf Klein- und Mittelbetriebe war da-
bei aber — so ergab die damalige Diskussion und die Evaluierung von Projekten in Osterreich,
aber auch in Skandinavien — nur schwer moglich.

Von der Wirtschaftskammer Salzburg wurde vorgeschlagen, Alternsmanagement im Be-
wusstsein von Unternehmenden und ihrer Mitarbeitenden dadurch zu férdern, dass in einer re-
lativ geschlossenen kleineren Region, die von Klein- und Mittelbetrieben geprégt ist, die Um-
setzung unter Nutzung der bestehenden regionalen Netzwerke versucht wird, wobei dabei die
Zusammenarbeit mit den Gemeinden, dem Regionalverband und dem Regionalkrankenhaus,
wie auch den niedergelassenen ArztInnen mafBgeblich sein sollte. Konkret wurde dabei vorge-
schlagen, den Modellversuch im Bundesland Salzburg mit dem Regionalverband Oberpinzgau,
der sich aus neun Gemeinden zusammensetzt und 22000 Einwohnerlnnen umfasst, umzuset-
zen. Grundlage dafiir war auch ein bereits zuvor der Wirtschaftskammer Salzburg bekanntes
groBes Engagement der Biirgermeister im Gesundheitsbereich, was mit der Mafinahme zur Er-
haltung des Regionalkrankenhauses des Oberpinzgauer Hauptortes Mittersill und der Neuaus-
richtung von dessen Funktionen im Zusammenhang stand.

Von der Wirtschaftskammer Salzburg wurde dazu im Mai 2005 ein erster Projektentwurf
ausgearbeitet (Projekt 12. Mai 2005), der sehr ambitioniert folgende Maflnahmen vorsah:

(1) Information und Sensibilisierung von Betrieben zum Thema »Betriebliche Gesundheits-
forderung im Alternsmanagement« (Offentlichkeitsarbeit).

(2) Sammlung, Bereitstellung und aktives Kommunizieren aller relevanten Angebote, die
von Betrieben geniitzt werden kdnnen (Informationsdrehscheibe).

(3) Autfbau eines regionalen Expertlnnen-Netzwerkes (Gesundheitszirkel, Psychologlnnen,
ArbeitsmedizinerInnen, Physiotherapeutlnnen, Personal- und OrganisationsberaterIn-
nen, Qualifizierungsfachleute u.a.).

(4)  Fiir alle Uber-50-Jihrigen im Oberpinzgau (sowohl Selbstindige wie Unselbstindige)
soll erreicht werden, dass sie einen Gesundheits-Check (Vorsorgeuntersuchung) durch-
fiihren bzw. die diesbeziiglich von der Sozialversicherung eingerdumten Mdglichkeiten
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in Zusammenarbeit mit einem Regionalkrankenhaus und niedergelassenen ArztInnen
wahrnehmen. Ergidnzend soll optional ein Beratungsgespridch (Lebensstilberatung)
durchgefiihrt werden.

(5) Organisation {liberbetrieblicher Veranstaltungen (Informationsveranstaltungen, Weiter-
bildungsveranstaltungen, Workshops) zu Themen wie Stress, richtige Erndhrung, richti-
ges Sitzen am Arbeitsplatz, bewegungsorientierte Maflnahmen.

(6)  Schulung von MultiplikatorInnen aus der Region.

(7)  Vernetzungsaktivitdten mit regionalen Partnern (z.B. Gesundheitseinrichtungen, Ge-
meinden u.a.).

(8) Initiierung von gesundheitsspezifischen oder anderen Kooperationen zwischen ver-
schiedenen Unternehmen.

(9) Workshops und Seminare fiir Fiihrungskrafte zum Thema » Alternsmanagement und Mo-
tivation von Mitarbeitenden 50plus«.

(10) Branchenspezifische Weiterbildungsveranstaltungen (z.B. iiber Sicherheit am Arbeits-
platz).

(11) Seminare und Workshops zu Gesundheitsthemen fiir MitarbeiterInnen in einem Be-
trieb.

(12) Vorsorgebezogene Aktivititen fiir mehrere Unternehmen einer Region und/oder einer
Branche.

Da sich die urspriinglich vorgesehene Umsetzung des Projektes mit Unterstiitzung des Fonds
Gesundes Osterreich und der AUVA nicht realisieren lieB, wurde von der Wirtschaftskammer
Salzburg im Landesdirektorium des AMS eine Umsetzung des Projektes im Rahmen der Son-
derforderungsaktion des AMS »Altersgerechtes Arbeiten« vorgeschlagen, wobei als Partner die
Arbeiterkammer Salzburg gewonnen werden konnte. Als »Umsetzer« fiir das Projekt bot sich
der Arbeitsmedizinische Dienst (AMD) Salzburg an, eine von Wirtschaftskammer und Arbei-
terkammer getragene Einrichtung zur Foérderung einer gesunden Arbeitswelt.

Das urspriingliche Projekt wurde vom AMD weiter konkretisiert (Projekt September 2006),
wobei neben der vor allem iiber die Gemeinden bzw. den Regionalverband und die Sozial-
partner wahrzunehmenden Offentlichkeitsarbeit eine Befragung aller {iber-50-jihrigen Ober-
pinzgauerlnnen mafBgeblich war, weiters die Prisentation des Projektes im Rahmen eines Fo-
rumtheaters, der Aufbau betrieblicher Netzwerke sowie ein Arbeitsbewiltigungs-Coaching fiir
altere Arbeitnehmende, das fiir 300 Personen vorgesehen war. Wichtig war auch die Schaffung
nachhaltiger Netzwerke und Strukturen in Zusammenarbeit mit Gemeinden, Bildungswerken
der Gemeinden bzw. niedergelassenen ArztInnen. In diese Netzwerke sollte eine mdglichst gro-
3¢ Zahl von Betrieben mit ihren Mitarbeitenden eingebunden sein.
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2.2 Sicht der AK Salzburg (Wilfried Bischofer)

Schneller, hoher, besser, aber auch billiger, produktiver, effizienter, effektiver — dies alles sind
Adjektive, die uns permanent begegnen, besonders in der Arbeitswelt. Termindruck, dulerste
Flexibilitdt, rdumliche Mobilitdt, Anpassung an Veranderungen, die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, oft dazu noch Unsicherheiten des Arbeitsplatzes —all das fiihrt zu negativem Stress
und Belastungen.

Altere Arbeitnehmende haben es am Arbeitsmarkt besonders schwer. »Zu alt fiir die Ar-
beit, zu jung fiir die Pension« ist oft die Realitdt. Zwar ist das Pensionsalter hinaufgesetzt wor-
den, die Rahmenbedingungen fiir einen ldngeren Verbleib im Erwerbsleben sind aber mangel-
haft. Das Lob der Qualitiiten der Alteren bleibt oft ein Lippenbekenntnis. Da kommt es schon
vor, dass einem 58-Jahrigen, der sich um eine Stelle in einem Hotel bewirbt, am Telefon ge-
sagt wird: »Und mit dem Alter trauen Sie sich noch bei uns anrufen?«

Die Beschiftigungsquote ilterer Arbeitnehmender liegt in Osterreich sehr niedrig. Knapp
36 Prozent der 55- bis 64-Jahrigen stehen im Erwerbsleben, im Durchschnitt der 15 alten EU-
Staaten sind es hingegen 45 Prozent (2006). Osterreich ist damit weit vom EU-Ziel entfernt,
bis zum Jahr 2010 in dieser Altersgruppe eine Erwerbsbeteiligung von 50 Prozent zu erreichen.
Zum Vergleich: Schweden hat 70 Prozent und Dédnemark 61 Prozent.

Wenn nicht sofort und intensiv gegengesteuert wird, werden sich die Probleme in Zukunft
noch weiter verschérfen. So wird die Zahl der Personen iiber 45 bis zum Jahr 2020 um fast ein
Drittel ansteigen. Wenn wir jetzt nicht handeln, besteht damit fiir die heute 40-Jéhrigen die Ge-
fahr, dass auch sie vielleicht in noch groferem Ausmal} von Arbeitslosigkeit im Alter betrof-
fen sein werden.

Viel zu wenig wurde bisher in die Wege geleitet, damit Arbeitnehmende auch tatséchlich
langer beschiftigt werden, was sich an zum Teil immer noch hohen Arbeitslosenraten und an
keineswegs geringen Invalidisierungsraten zeigt. Einen Erfolg werden wir nur haben, wenn es
zu einer umfassenden Anpassung und Anderung der Arbeitswelt sowie einer daraus resultie-
renden Humanisierung der Arbeit kommt.

Neben einer Bewusstmachung der Werte dlterer Arbeitnehmender, so etwa hohes geistig-
soziales und auch fachliches Leistungspotenzial, sind auch die Gesundheit bzw. die »Fitness«
der Arbeitnehmenden eine wesentliche Sdule fiir ihr 1dngeres Verbleiben im Betrieb.

Dies ist auch der Ansatz fiir die AK Salzburg gewesen, sich am Projekt »Fit mit 50plus« im
Oberpinzgau zu beteiligen. Gespeist aus Sondergeldern der AK hat das AMS im Zeitraum 2005
bis 2007 in Osterreich Projekte fiir ein alternsgerechtes Arbeiten in den Betrieben finanziert.
Dabei wurde neben einem weiteren Pilotprojekt, das vom BFI Salzburg in einzelnen ausge-
wihlten Unternehmen durchgefiihrt wurde, die MaBnahme im Oberpinzgau gemeinsam mit
dem Sozialpartner Wirtschaftskammer und dem Regionalverband Oberpinzgau unter der Pro-
jektleitung des Arbeitsmedizinischen Dienstes Salzburg durchgefiihrt.

Der Fokus ist dabei auch auf die relativ kleine Arbeitsmarktregion des Oberpinzgaus ge-
richtet worden, da hier gerade eine klein- und mittelbetrieblich organisierte Wirtschaftsstruk-
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tur auf einen Arbeitsmarkt trifft, der viele der eingangs angesprochenen Probleme aufzeigt:
Die Randlage der Region im Bundesland Salzburg erschwert die Mobilitdt der Arbeitneh-
menden, das Arbeitsplatzangebot weist keineswegs die Variabilitit zentraler Wirtschaftsrau-
me auf, und die Dynamik der Arbeitsmarktentwicklung ist von starken Schwankungen ge-
prigt. Dies alles fordert geradezu heraus, einerseits regionalpolitisch den Arbeitnehmenden
die notwendigen Arbeitsplétze in der Region zu erhalten bzw. zu férdern und andererseits die
Arbeitnehmenden »fit« fiir die Arbeitsplitze in der Region zu machen. Gerade die Alteren un-
ter ihnen sind auf diese angewiesen und benétigen Unterstiitzung und Forderung ihrer »Ar-
beitsbewiltigungsfahigkeit«! Das Sprichwort »Einen alten Baum verpflanzt man nicht!«
mochte ich ergdnzen: »Man soll ihn auch nicht umsdgen, solange er noch gut in der Land-
schaft steht!«

2.3 Sicht des Regionalverbandes Oberpinzgau
(Erich Czerny)

Ausgangslage
»Oberpinzgau macht vorwdrts!« »Vom Babyboom zur Rentenliicke —und irgendwo dazwischen
eine grofie Kluft am Arbeitsmarkt!«

Im Pinzgau/ Salzburger Land wird sich die Zahl der Uber-60-Jihrigen bis ins Jahr 2031
verdoppeln. Die Auswirkungen dieser prognostizierten Entwicklung auf den Arbeitsmarkt
und hier wiederum verstirkt auf den Oberpinzgauer Raum lassen sich nur unschwer erken-
nen.

Aufgrund von Lage und verkehrstechnischer Erreichbarkeit scheidet unsere Region in Sa-
chen Betriebsansiedelung bereits in der Qualifikationsrunde aus. Gewerbebetriebe »grofieren
Hubraums« konnen sich nur durch Zugabe eines Zaubergemisches — emotionale und person-
liche Bindung, bestens ausgebildete und motivierte MitarbeiterInnen — im Rennen halten. Die
Rahmenbedingungen fiir einen erfolgreichen Weiterverlauf des Rennens » Wirtschaftsstand-
ort Oberpinzgau« stehen nicht zum Besten und nur ein strategisch und taktisch klug angeleg-
tes Manover kann zu einer Wende des Rennausgangs fiihren.

Region
Der Oberpinzgau ist die westlichste Region des Salzburger Landes und besteht aus neun Ge-
meinden. Der Oberpinzgau ist eine Teilregion des politischen Bezirkes Zell am See.
Insgesamt leben im Oberpinzgau 22 080 EinwohnerInnen (10912 Ménner und 11 169 Frau-
en). Verglichen mit der durchschnittlichen Bevélkerungsdichte Osterreichs (96 EinwohnerIn-
nen/Quadratkilometer und 253 EinwohnerInnen/Quadratkilometer Dauersiedlungsraum) ist
die Region Oberpinzgau relativ diinn besiedelt (durchschnittlich 26,6 EinwohnerInnen/Qua-
dratkilometer und ca. 243 EinwohnerInnen/Quadratkilometer Dauersiedlungsraum).
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Abbildung 1: Grafik (Ober-)Pinzgau

Quelle: Regionalmanagement Oberpinzgau

Die Oberpinzgauer Gemeinden verzeichnen zwischen 52 (Stuhlfelden) und fiinf (Krimml) Ein-
wohnerInnen pro Quadratkilometer Gesamtgemeindefliche. Auf die kommunale Dauersied-
lungsfliche bezogen sind zwischen 154 (Uttendorf) und 348 (Krimml) Einwohnerlnnen pro
Quadratkilometer Dauersiedlungsraum vorzufinden.

Der Oberpinzgau ist als AuspendlerInnenregion zu bezeichnen, da der PendlerInnensaldo
einen Wert von 78 aufweist. Das bedeutet, dass in der (Teil-)Region weniger Arbeitsplatze vor-
handen sind, als dort Erwerbstitige gezdhlt werden. Im Vergleich mit anderen (Teil-)Regionen
hat sich gezeigt, dass im Oberpinzgau — im Verhéltnis zu den Erwerbstétigen am Arbeitsort —
am wenigsten Arbeitspldtze zur Verfiigung stehen. Ein Blick auf das Geschlechterverhiltnis
zeigt zudem, dass minnliche Erwerbstitige im Oberpinzgau hiufiger vom Auspendeln betrof-
fen sind als Frauen.

In Bezug auf die Arbeitslosigkeit lassen sich im Oberpinzgau starke saisonale Schwan-
kungen feststellen. So wies die Teilregion im Sommer 2001 eine »relativ niedrige« Arbeitslo-
senquote von unter fiinf Prozent auf. Ein vollig anderes Bild ergab die Darstellung der Win-
termonate desselben Jahres: Hier war der gesamte Oberpinzgau von einer Arbeitslosenquote
von iiber acht Prozent betroffen. Daneben wird ersichtlich, dass das Arbeitslosigkeitsrisiko von
Erwerbstdtigen stark von ihrem Ausbildungsniveau abhingt. Arbeitskréfte mit niedrigem Bil-
dungsstand stellen dabei die grof3te Problemgruppe dar. Dementsprechend sinkt das Risiko, von
Arbeitslosigkeit betroffen zu werden, mit einer abgeschlossenen Ausbildung und einem héhe-
ren Bildungsgrad.

Beschiftigung
Die Stérkefelder der Oberpinzgauer Wirtschaft bilden an erster Stelle das Bauwesen, an zwei-

ter Stelle die Sachgiitererzeugung und an dritter Stelle das Beherbergungs- und Gaststétten-

10
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wesen. Im Jahr 2005 konnten 6003 unselbstindig Beschiftigte fiir die Arbeitsmarktregion
Oberpinzgau verzeichnet werden. Dies bedeutet einen Zuwachs von 68 Beschiftigten gegen-
iiber dem Jahr 2001. Die héaufigsten Beschéftigten waren mit 1424 Personen im Bauwesen titig,
1067 Personen in der Sachgiitererzeugung und 908 Personen im Beherbergungs- und Gast-
stittenwesen. Médnner waren vor allem im Bauwesen (36,5 Prozent) und in der Sachgiiterer-
zeugung (19,9 Prozent) titig. Bei den Frauen war das Beherbergungs- und Gaststittenwesen
(25,5 Prozent) die Top-Sparte, wiahrend der Handel (15,8 Prozent) der zweitgrofite Arbeitge-
ber der Frauen war. Anhand der Daten 14sst sich erkennen, dass die Beschéftigung bei den Mén-
nern seit 2001 vor allem in der Bauwirtschaft (+6,9 Prozent) kréftig angestiegen ist. Bei den
Frauen sorgten vor allem das Beherbergungs- und Gaststéittenwesen (+1,9 Prozent) sowie der
Handel (+1,4 Prozent) fiir einen Beschéftigungsanstieg.

MaBnahmen

Aufgrund der schwierigen Rahmenbedingungen ist es dem Regionalverband Oberpinzgau sehr
wichtig, ein Klima zu schaffen, welches eine gedeihliche wirtschaftliche Entwicklung ermog-
licht und fordert. Als die zentrale Aufgabenstellung der Zukunft wurde von uns der demogra-
phische Wandel in allen Bereichen der Region identifiziert.

Ist es dem Regionalverband Oberpinzgau nicht moglich, Stralen- und Verkehrswege zu er-
schlieBen, so will er mit dem Projekt »Fit mit 50plus« den Versuch unternehmen, die so ge-
nannten » Weichen Standortfaktoren« bestmoglich zu positionieren. Die Gruppe der 50- bis 65-
Jéhrigen ist in rasantem Wachstum begriffen. Wahrend die korperliche Leistungsfahigkeit
dlterer ArbeitnehmerInnen und Selbstdndiger mit steigendem Alter abnimmt, sind Wissen,
Know-how und Erfahrung schier unerschopfliche Produktivitétspotenziale, die oftmals brach
liegen und nur unzureichend gefordert werden. Mit dem Oberpinzgauer Projekt »Fit mit
50plus« soll dieses Bewusstsein in den Mittelpunkt des Interesses geriickt werden. Die Wiin-
sche, Bediirfnisse, Anliegen und Probleme dieser Zielgruppe sollen erhoben und definiert wer-
den. Sodann kénnen wir sowohl im Umfeld als auch betriebsintern Mafinahmen und Mittel ein-
leiten, um diese Menschen bis zum Eintritt in das offizielle Rentenalter in unseren Betrieben
zu halten.

Dem Motto »Agieren statt reagieren« folgend wollen wir zeitgerecht MaBnahmen ergrei-
fen, um uns bestmdglich auf diesen demographischen Wandel vorzubereiten. Die Region Ober-
pinzgau will in Verbindung mit Betrieben und ArbeitnehmerInnen das Klima und den Nahr-
boden fiir eine positive Entwicklung aufbereiten und so den Wirtschafts- und Lebensstandort
nachhaltig absichern.

Tabelle 1: Gruppe der 55- bis 65-Jahrigen

2001 % 2006 %
Bundesland Salzburg 55758 10,81 % 60612 11,47 %
Oberpinzgau 2173 36,89% 2249 34,17 %

Quelle: Regionalverband Oberpinzgau
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3 Projektkonzept (Thomas Diller)

Der Oberpinzgau mit seinen neun Gemeinden ist eine geschlossene Region mit ca. 22000 Ein-
wohnerInnen und dem Hauptort Mittersill, in dem sich auch das Regionalkrankenhaus befin-
det. Daneben sind in der Region zehn ArztInnen fiir Allgemeinmedizin und sechs FachérztIn-
nen (ohne ZahnarztInnen) titig. In der Region sind ca. 6000 Personen unselbstindig beschéftigt,
weiters ca. 1 000 Personen Mitglieder der Wirtschaftskammer bzw. UnternehmerInnen, von de-
nen etwa die Halfte auch Arbeitnehmende beschéftigt.

Abbildung 2: Grafik (Ober-)Pinzgau

© SAGIS 0 e 30km

Oberpinzgau

Quelle: SAGIS

Infolge steigender Lebenserwartung und sinkender Geburtenraten kommt es in nahezu allen eu-
ropéischen Staaten bzw. Regionen (Osterreich/Salzburg/Pinzgau/Oberpinzgau) zu einer Ver-
schiebung der Altersverteilung in der Bevolkerung.

HR Mag. Josef Raos, Leiter des Landesstatistischen Dienstes der Salzburger Landesregie-
rung, prasentierte im Mai 2006 in seinem Vortrag »Bevolkerung und Erwerbstitigkeit: Was
bringt die Zukunft?« Zahlen fiir das Bundesland Salzburg. Diesen zufolge kommt es zu einer
Uberalterung der Bevolkerung an sich, insbesondere jedoch der Erwerbstitigen (vgl. Raos
2000).
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Tabelle 2: Erwerbstatige »Bis 44 Jahre«

2005 2025 Veranderung absolut Veranderung in %
Land Salzburg 179539 159553 —19986 -11,1%
Stadt Salzburg 48091 43987 —4104 —-8,5%
Tennengau 19024 17140 —1884 -9,9%
Flachgau 48470 44563 —-3907 —-8,1%
Pongau 28310 23596 —4714 —-16,7%
Lungau 6921 4865 —2056 —29,7%
Pinzgau 28723 25402 -3321 —-11,6%

Quelle: Amt der Salzburger Landesregierung — Landesstatistischer Dienst

Die Zahl der unter-44-jahrigen Erwerbstétigen im Bundesland Salzburg wird demnach im Jahr
2025 um iiber elf Prozent zuriickgegangen sein. Den stirksten Riickgang hat dabei der Lungau
zu verzeichnen. Die Situation im Pinzgau stellt sich vergleichweise weniger dramatisch dar.
Fiir den Oberpinzgau liegen keine Prognosedaten vor, allerdings ist zu vermuten, dass aufgrund
der abseitigen Lage die Werte unter dem Durchschnitt des Pinzgaus liegen.

Wihrend im Lungau sogar absolut mit einem Riickgang der Zahl der Erwerbstdtigen zu
rechnen ist, kompensiert in den anderen Bezirken das Wachstum bei den Uber-45-Jihrigen den
Riickgang bei den jlingeren Erwerbstitigen. Es kommt zu einer Verschiebung der Altersstruk-
tur. Die Zahl der iiber-45-jéhrigen Erwerbstitigen nimmt um ein Drittel zu, der Anteil der Uber-
45-Jéhrigen an der Erwerbsbevolkerung steigt um iiber neun Prozentpunkte auf knapp 40 Pro-

zent.

Tabelle 3: Erwerbstatige »45 Jahre und alter«

2005 2025 Veranderung absolut Veranderung in %
Land Salzburg 79159 105746 26587 33,6 %
Stadt Salzburg 24194 30509 6315 26,4 %
Tennengau 8023 10899 2876 35,8%
Flachgau 21400 28654 7254 33,9%
Pongau 10754 15517 4763 44,3 %
Lungau 2741 3469 728 26,6 %
Pinzgau 12047 16698 4651 38,6 %

Quelle: Amt der Salzburger Landesregierung — Landesstatistischer Dienst

Gleiches gilt flir den Pinzgau. Fiir den Oberpinzgau liegen keine Prognosedaten vor.
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3.1 Ausgangssituation

Auftrag

Die Salzburger Sozialpartner, Arbeiterkammer und Wirtschaftskammer, haben mit Blick auf

die demographischen Herausforderungen im Juni 2006 beschlossen, gemeinsam fiir eine »Al-

ternsgerechte Arbeitswelt Salzburg« zu arbeiten. Im Bundesland Salzburg sollen ein Netzwerk
flir die Bearbeitung der verschiedenen Arbeitsfelder fiir eine alternsgerechte Arbeitswelt auf-
gebaut und gemeinsam Maflnahmen umgesetzt werden. Thr Zentrum fiir gesundes Arbeiten, der

AMD Salzburg, hat dabei die Funktion der operativen Drehscheibe.

Ermdglicht durch die Sonderfinanzierung des AMS fiir Maflnahmen zugunsten dlterer Ar-
beitnehmender wurden 2006 im Bundesland Salzburg zwei Projekte fiir alternsgerechtes Ar-
beiten mit jeweils einjdhriger Laufzeit von den Sozialpartnern in Auftrag gegeben.

Dies war einmal das Projekt »Paradigmenwechsel mit Gewinn« des BFI Salzburg mit dem
Ziel, Modelle fiir gréere Betriebe zu entwickeln. Unter Mitwirkung des AMD Salzburg wur-
den in der Zeit von Mitte 2006 bis Mitte 2007 in drei Salzburger Betrieben Unterstiitzungs-
leistungen fiir alternsgerechte Strukturen erbracht. Zum anderen wurde der AMD Salzburg mit
der Umsetzung des Projektes »Oberpinzgau — Fit mit SOplus« beauftragt, wobei bei diesem Pro-
jekt Modelle fiir die regionale Arbeit und kleinere Betriebe erarbeitet werden sollten. Grund-
lage fiir das Projekt war eine Projekteinreichung von Dkfm. DDr. Richard Schmidjell, Abtei-
lung Regionalpolitik der Salzburger Wirtschaftskammer. Unter dem Titel »Oberpinzgau — Fit
mit 50plus« und dem Untertitel »Regionsumfassende Beratung und betriebliche Malnahmen
zur altersgerechten Gestaltung der Arbeitswelt« wurden fiinf Ziele definiert:

* Information und Sensibilisierung von relevanten Betrieben und Einrichtungen sowie deren
Mitarbeitenden zur Thematik des Alternsmanagements bzw. zu betrieblicher Gesundheits-
forderung sowie zum Aufzeigen des Nutzens und der Notwendigkeit des Themengebietes.

* Aufbau eines ExpertInnen-Netzwerkes in der Modellregion Oberpinzgau, und zwar beste-
hend aus ExpertInnen aller relevanten arbeitsmarkt- und gesundheitspolitischen Bereiche zur
fachlichen Betreuung von Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden, die iiber 50 Jahre alt sind.

* Durchfiihrung von Gesundheits-Checks fiir Arbeitgebende und Arbeitnehmende.

* Initiierung von gesundheitsspezifischen Kooperationen zwischen verschiedenen Unter-
nehmen (Branchenzirkel, Serviceringe).

* Institutionalisierung und Dynamisierung des Prozesses in Zusammenarbeit mit dem Re-
gionalverband und den Sozialpartnern zur Sicherung der Nachhaltigkeit (institutionelle Ver-
ankerung in den Gemeinden und dem Regionalverband).

AMD Salzburg — Zentrum fiir gesundes Arbeiten

Der AMD Salzburg ist ein gemeinniitziger Verein (Verein fiir Arbeitsmedizin und Sicher-
heitstechnik), getragen von der Salzburger Kammer fiir Arbeiter und Angestellte, der Salzbur-
ger Wirtschaftskammer und AVOS — Arbeitskreis filir Vorsorgemedizin Salzburg, die AUVA
ist kooptiertes Mitglied.
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Seit 1996 wird entsprechend dem Auftrag der Sozialpartner — Hebung der Qualitét des Ar-
beitnehmerInnenschutzes und der Gesundheitsférderung im Bundesland Salzburg — fiir ein ge-
sundes Arbeiten in den Salzburger Betrieben gearbeitet. Ein Team von ArbeitsmedizinerInnen,
Sicherheitsfachkriften, Arbeitspsychologlnnen und sonstigen Gesundheitsexpertinnen (20 An-
gestellte, 40 Werkleistende) erreicht jahrlich iiber 50000 Salzburger Arbeitnehmende.

Stand am Anfang die arbeitsmedizinische Betreuung von Betrieben im Mittelpunkt, so ver-
vollstandigen mittlerweile Sicherheitstechnik und zuletzt insbesondere Arbeitspsychologie die
Unterstiitzungsangebote fiir die Betriebe.

Ausgehend vom seinem dritten Trager, AVOS, ist Gesundheitsférderung fiir den AMD
Salzburg ein wichtiges Arbeitsfeld. Aufbauend auf den Erfahrungen aus der Gesundheitsfor-
derung in Gemeinden und Schulen verwirklichte der AMD Salzburg mit dem Projekt »mental
fit« (ermdglicht durch die Férderung des Fonds Gesundes Osterreich und durch das Land Salz-
burg) 2000 bis 2002 eines der ersten groBeren betrieblichen Gesundheitsforderungsprojekte in
Osterreich. Zwdlf Salzburger Betriebe arbeiteten zwei Jahre fiir einen produktiven Umgang mit
psychischen Belastungen am Arbeitsplatz, und zwar sowohl verhaltens- wie verhltnispraven-
tiv. Speziell abgestimmt auf Kleinbetriebe setzte der AMD Salzburg 2003 bis 2004 EU-gefor-
dert das Projekt »Gesund Fiihren in Kleinbetrieben« im Bundesland Salzburg um. Im Equal-
Projekt »Easy Entrance« iibernahm der AMD Salzburg 2005 bis 2007 bei der Entwicklung und
Erprobung von Malinahmen zur Férderung der Zugénglichkeit und Nutzbarkeit von Arbeits-
plédtzen fiir Menschen mit Behinderung und dltere ArbeitnehmerInnen die Expertenrolle hin-
sichtlich élterer Arbeitnehmender. Im Rahmen dieses Osterreichweiten Projektes begleitete der
AMD Salzburg u.a. fiinf Salzburger Betriebe bei ihrer Verdnderungsarbeit hin zu einer al-
ternsgerechteren Arbeitsgestaltung.

3.2 Problemstellung

Alternsgerechtes Arbeiten

Das Alter hat im Betrieb in mehrfacher Hinsicht Bedeutung:

* Entsprechend dem Alter der Menschen im Betrieb verschieben sich die Bereiche besonde-
rer Leistungsfahigkeit; dabei entspricht das chronologische Alter nicht immer dem biolo-
gischen, psychischen oder sozialen Alter des Menschen (vgl. Ilmarinen 2002, Seite 332).

* Das Alter der Menschen verédndert sich im Laufe ihrer Zugehorigkeit zum Betrieb, sie al-
tern. Alter(n) ist demnach nicht nur ein statischer Zustand, sondern ein Prozess, den jeder
Mensch durchléuft.

* Im Betrieb gibt es nur ausgesprochen selten eine Einteilung in Altersgruppen; in Betrieben
arbeiten verschiedene Generationen zusammen. Das hat zur Folge, dass man in dem Mo-
ment, in dem man sich einer Altersgruppe besonders zuwendet, mit der Ablehnung der an-
deren Altersgruppen rechnen muss. Es miissen daher bei altersorientierten Mafinahmen im-
mer alle Generationen im Blick behalten werden.
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Alter an sich ist keine MaBizahl, inwieweit ArbeitnehmerInnen fiir einen Arbeitsplatz geeignet
sind oder nicht (in der Gegenwart und/oder in der Zukunft).

Das Konstrukt der » Arbeitsfahigkeit« von J. Ilmarinen macht diese Problemstellung bear-
beitbar. Mit Arbeitsfahigkeit wird das Potenzial der Menschen, einer Frau oder eines Mannes,
beschrieben, eine gegebene Arbeit zu einem bestimmten Zeitpunkt bewéltigen zu kénnen
(Ilmarinen 2002, Seite 12). Die Fahigkeit von Menschen, ihre Arbeitsaufgaben zu bewiltigen,
kann mit dem Alter nicht nur abnehmen, sondern auch zunehmen. Dieser Entwicklung muss
deshalb im Laufe eines Arbeitslebens groBe Aufmerksamkeit gewidmet werden, damit die, die
sie bendtigen, rechtzeitige Unterstiitzung bekommen kénnen (Ilmarinen 2002, Seite 13). Alter
an sich ist demnach kein Maf3stab fiir die Fahigkeit, eine Aufgabe zu bewaltigen.

Uber die Entwicklung eines Instrumentes zur Messung der »Arbeitsfihigkeit« (Work
Ability), dem Arbeitsbewéltigungsindex, erforschten Ilmarinen und andere WissenschafterIn-
nen des FIOH (Finnish Institut for Occupational Health) die Einflussfaktoren auf die Arbeits-
fahigkeit. Im Konzept des »Hauses der Arbeitsfahigkeit« flieBen die Erkenntnisse zusammen.

Nach J. Ilmarinen und seinem Konzept des »Hauses der Arbeitsfiahigkeit« bestehen vier
Einflussbereiche auf die Arbeitsfiahigkeit:

* Gesundheit: korperliche, psychische und soziale Ressourcen.

* Ausbildung und Kompetenz, und zwar einschlieflich spezifischer Fahigkeiten und berufli-
chem Erfahrungswissen.

*  Werte und Einstellungen, und zwar einschlieSlich Motivation und Arbeitszufriedenheit.

* Arbeit: korperliche, psychische und soziale Arbeitsanforderungen, Arbeitsgestaltung, Fiih-

rungsverhalten.

Abbildung 3: »Haus der Arbeitsfahigkeit«, nach limarinen

Arbeitsfahigkeit

Arbeit
Umgebung Gemeinschaft
Belastung Anforderungen
Management
Werte
Einstellungen Motivation
Bildung Kompetenz
Kenntnisse Geschicklichkeit
Gesundheit
Leistungsfahigkeit

Quelle: limarinen, 2002, Seite 339
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Dariiber hinaus ist die Arbeitsfahigkeit einer Person auch von der umgebenden Gesellschaft,
dem Unternechmen und den unmittelbar wirksamen kleineren Netzwerken, so etwa Familien-
verband, Nachbarschaft, Sportverein, Freundeskreis, abhingig (Ilmarinen 2002, Seite 169).

Von der Arbeitsfahigkeit zu unterscheiden ist die Beschaftigungsfahigkeit, der Vorausset-
zung fiir die Beschéftigung der élter werdenden Arbeitnehmenden. Sie wird unterstiitzt durch
die Beschaftigungspolitik, durch die Arbeits- und Rentengesetzgebung, durch die Sozial- und
Gesundheitsversorgung, die Erwachsenenbildungspolitik sowie durch die Verhinderung von
Altersdiskriminierung (Ilmarinen 2002, Seite 168f). Alles MaBinahmen, die auf gesellschaftli-
cher Ebene be- und abgehandelt werden kénnen und miissen. Durch Gesundheitsvorsorge,
durch Aus- und Weiterbildungsangebote fiir die dlteren Arbeitnehmenden und tiber die Ge-
staltung von forderlichen Rahmenbedingungen (z.B. flieBender Ubergang in die Pension) lisst
sich fiir die Erhéhung der Erwerbsquote arbeiten, ohne dass ein Eingreifen auf die betriebli-
chen Gegebenheiten erforderlich scheint.

Grundlage fiir die Beschéftigungsfihigkeit ist aber auch die Arbeitsfahigkeit eines Indivi-
duums, welche wiederum von den menschlichen Ressourcen (Gesundheit, Kompetenz, Werte
und Einstellungen) und von den Arbeitsbedingungen abhéngig ist (Ilmarinen 2002, Seite 168f).

Um eine alternsgerechte Arbeitswelt im Betrieb zu gewdhrleisten, erfordert es ein Alterns-
Management (Age-Management) im Betrieb und die regelméBige Auseinandersetzung mit den
anstehenden Fragen. Vom FIOH wurden dazu acht Leitlinien fiir ein Age-Management defi-
niert (Ilmarinen 2005, Seite 236):

(1) Fundiertes Wissen iiber Altersstrukturen.

(2) Angemessene Einstellung gegeniiber dem Alter.

(3) Verstindnis der Unternehmensfiihrung fiir Individualitidt und Verschiedenartigkeit.
(4) Gute, betriebliche Altersstrategie.

(5) Ausreichende Arbeitsfahigkeit, Motivation und Wille weiterzuarbeiten.

(6) Hohes Qualifizierungsniveau.

(7) Gute Arbeitsorganisation und Arbeitsumgebung.

(8) Gestaltung Ubergang in die Pension.

Allzu oft wird den Arbeitnehmenden die Verantwortung fiir die Erhaltung ihrer Arbeitsféhig-
keit alleine zugeschrieben. Bei ausreichender Eigenverantwortung und richtiger Erndhrung,
ausreichender Bewegung und Entspannung konne diese bis ins Alter erhalten bleiben.

Die Erkenntnisse von Ilmarinen belegen die Bedeutung der Gesundheit des Menschen, wei-
sen aber dariiber hinaus ganz deutlich auf die groBe Wirkung, die Arbeit auf die Arbeitsfahig-
keit der Menschen hat, hin. Die Uberpriifung der Gestaltung der Arbeitsanforderungen und des
Fiihrungsverhaltens der Vorgesetzten haben darauf den groten Einfluss. In dieser Einsicht wur-
zelt die grofe Herausforderung bei der Verdnderungsarbeit fiir eine alternsgerechte Arbeitswelt.
Betriebe miissen ihre Strukturen weiterentwickeln, ohne dass ein konkreter Leidensdruck sie
dazu antreibt.
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Arbeiten mit kleinen Betrieben

Gleich der generellen Situation in Osterreich besteht auch im Bundesland Salzburg und damit
auch im Oberpinzgau die iberwiegende Mehrheit der Betriebe aus Kleinbetrieben. 97,6 Pro-
zent der Salzburger Betriebe haben weniger als 50 Arbeitnehmende.

Im Cardiff Memorandum zur betrieblichen Gesundheitsforderung in Klein- und Mittelbe-
trieben hat das Europdische Netzwerk der betrieblichen Gesundheitsforderung die Unterschie-
de zwischen Klein- und Mittelbetrieben (unter 100 Beschiftigte) und groBen Betrieben fol-
gendermafen herausgearbeitet: Kleinbetriebe weisen ein geringeres Ausmal} an Arbeitsteilung
und Standardisierung von Arbeitsbedingungen auf, es wird mehr Flexibilitdt vorausgesetzt, der
Kontakt zwischen Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden ist enger. In Kleinbetrieben sind we-
niger Zeit und Ressourcen vorhanden, um Wohlbefinden und Gesundheit der Beschéftigten zu
fordern, und es bestehen weniger Moglichkeiten, Einrichtungen des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes zu nutzen.

Kleinbetriebe sind im Arbeitnehmerlnnenschutz gegeniiber Grofibetrieben durch Ausnah-
meregelungen vordergriindig bevorteilt. Miissen Grof3betriebe regelmaBig Praventivkrifte (Ar-
beitsmedizinerInnen, Sicherheitsfachkréfte — ein Betrieb mit 51 Biiroarbeitskréften beispiels-
weise im Ausmall von 61 Stunden p.a.) beschiftigen, sind Kleinbetriebe nur zu einmal
jahrlichen Begehungen durch Arbeitsmedizinerlnnen und Sicherheitsfachkréfte verpflichtet;
diese Leistungen kdnnen von » AUV Asicher« kostenlos im minimalen Ausmalf} (Arbeitsmedizin
und Sicherheitstechnik zusammen: unter zehn Arbeitnehmenden 2,4 Stunden alle zwei Jahre,
elf bis 20 Arbeitnehmende vier Stunden p.a., 21 bis 50 Arbeitnehmende acht Stunden p.a. Pré-
ventivzeit) in Anspruch genommen werden.

Ein bedeutender Unterschied des Zuganges von Kleinbetrieben zum Arbeitnehmenden-
schutz resultiert aus der Ausnahme von der Verpflichtung zur Einrichtung von Arbeitsschutz-
ausschiissen, in denen Vertretende von Arbeitgebenden und Belegschaft, ArbeitsmedizinerInnen,
Sicherheitsfachkréfte und zusatzgeschulte Arbeitnehmendenvertreter (Sicherheitsvertrauens-
personen) sich austauschen. Gemal § 88 Abs.2 ASchG hitte der Arbeitsschutzausschuss »(...)
samtliche Anliegen der Sicherheit, des Gesundheitsschutzes, der auf die Arbeitsbedingungen
bezogenen Gesundheitsforderung und der menschengerechten Arbeitsgestaltung zu beraten«.
Kleinbetriebe sind dazu nicht verpflichtet.

Kleinbetrieben fehlen daher die Expertlnnen, die auf mogliche Ansatzpunkte aufmerksam
machen, oder die beauftragt werden kdnnen, Antworten zu liefern. Die Verpflichtung zur re-
gelmdBigen Auseinandersetzung und die daraus hervorgehende regelméifige Beschiftigung mit
Fragen der Gesundheit und der Arbeitsgestaltung fehlen ebenso.

Dass es aber nicht unbedingt gesetzlicher Vorschriften bedarf, zeigen einige Kleinbetriebe,
die sich freiwillig entsprechende Strukturen aufgebaut haben und diese zu ihrem Vorteil nutzen.

Die Schiene der betrieblichen Gesundheitsforderung vernachlissigt ebenfalls die Kleinbe-
triebe; das Grundkonzept (Gesundheitsbericht, Gesundheitszirkel) ist fiir Gro3betriebe mit ih-
ren Kommunikationsproblemen geschaffen, dem vordringlichen Problem der Kleinbetriebe,
dem Mangel an Wissen im Bereich »Gesundheit und Sicherheit im Betrieb, ist damit weniger
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geholfen. Wenngleich zuletzt verstarkt Entwicklungsarbeit fiir die kleinbetriebliche Gesund-
heitsforderungsarbeit geleistet wurde (so das Projekt WEG des Osterreichischen Netzwerkes fiir
betriebliche Gesundheitsforderung), fehlen (noch) speziell die Umsetzungsmodelle fiir Betrie-
be unter 50 Arbeitnehmenden. Das zeigen die Erfahrungen aus der Praxis, nicht nur in Oster-
reich, sondern auch in der Schweiz und in Deutschland.

Der betriebliche Alltag zeigt zwar, dass gerade kleinere Betriebe stirker auf die Menschen
eingehen und dass die Unterschiede der Menschen mehr an Bedeutung erlangen. Fiir eine be-
wusste Auseinandersetzung mit den Problemfeldern einer alternsgerechten Arbeitsgestaltung
fehlen jedoch vergleichsweise die Ressourcen, sei es die Zeit, sich Wissen zu erwerben, oder
seien es die Finanzen, um spezielle Mallnahmen umzusetzen. Hinzu kommen die Beschrin-
kungen durch geringe Grofe, indem nur eine kleine Zahl an Arbeitspldtzen geboten werden
kann, sodass Aufstiegs- und Umstiegsmdglichkeiten im Betrieb kaum mdoglich sind.

Eine Herausforderung ist die Uberwindung der geringen Grofe. Die Lésung kénnte dabei
in der Vernetzung der Betriebe liegen, indem z. B. zehn kleine Betriebe die Grofe eines mitt-
leren Betriebes erreichen.

Eine andere Herausforderung liegt in der geringen Ausdifferenzierung von Funktionen in
Kleinbetrieben. Der Betriebsinhaber/Die Betriebsinhaberin muss eine Vielzahl von Aufgaben
und Belastungen bewiltigen; allzu oft bleibt fiir die Zukunftsagenden kaum Zeit (und wenn,
dann nur am Wochenende). Die Aufmerksamkeit liegt auf den im Moment brennenden Pro-
blemen; das Thema »Alternsgerechte Arbeitsgestaltung«, das sich in der Gegenwart erst indi-
rekt manifestiert, wird daher nicht einmal registriert.

Wie wird Veranderung moéglich?
Verdnderung ist von vornherein nicht etwas Positives. In einem systemisch-konstruktivisti-
schen Versténdnis erschaffen wir uns durch die Wiederholung der immer wieder gleichen Kom-
munikation/Verhaltensmuster jedes Mal auf ein Neues. Etwas anders zu machen, stellt das Be-
stehende in Frage, gefahrdet das, was sich bewéhrt hat.
Daher sind alle lebenden Systeme, seien es Menschen, Gruppen, Organisationen, Regionen
oder Gesellschaften, bestrebt, mogliche Abweichungen, also Verdnderungen, zu vermeiden.
Verdnderung wird erst moglich werden, wenn das System selbst die Einsicht gewonnen hat,
dass es so, wie es jetzt ist, nicht mehr weitergehen kann. Aber allein das ist noch zu wenig. Es
muss zudem eine Vorstellung vorliegen, wo man hin will, also ein Bild eines zukiinftigen Zu-
standes, der attraktiv erscheint. Aus dieser Differenz, diesem Ungleichgewicht zwischen dem un-
befriedigenden Ist-Zustand und dem anstrebenswerten Soll-Zustand, entsteht eine Spannung, die
jene Energie erzeugt, die Veranderung mdglich macht. Sieht man dann noch einen Weg, wie man
sich vom Bestehenden 16sen und das Angestrebte erreichen kann, wird Verdnderung moglich.
Voraussetzungen fiir Verdnderungen Richtung einer alternsgerechter Arbeitswelt sind
demnach:
* Esbedarfzuerst einer Einsicht (bei mehreren Personen einer vergemeinschafteten Einsicht)
in die aktuelle oder kiinftige erwartbare Problemlage bzw. Herausforderung, die Verinde-
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rung notwendig macht. Es muss allen Handelnden deutlich werden, dass sich etwas dndern
muss — so wie es ist, kann es nicht mehr weitergehen. Es gilt, Problembewusstsein zu schaf-
fen.

* Darauf aufbauend gilt es, eine breite Akzeptanz fiir das Konzept »Alternsgerechte Ar-
beitswelt« zu schaffen und das »Haus der Arbeitsfahigkeit« als anzustrebendes Ziel zu ver-
ankern. Dabei wird es im » Vierten Stock« (Arbeitsbedingungen und Fiihrung) bei den Ver-
antwortlichen in den Betrieben ein besonderes MaB an Uberzeugungsarbeit bediirfen.
Vorteilhaft konnen bei der Argumentation Untersuchungen hinsichtlich des Returns on In-
vestment von Alternsmanagement sein. Allerdings zeigen die Erfahrungen aus der be-
trieblichen Gesundheitsforderung, dass die eindeutigen Beweise fiir den wirtschaftlichen
Nutzen nur bereits Uberzeugte in ihrem Entschluss stirkten, wihrend BewahrerInnen im-
mer neue wirtschaftliche Beweise fordern.

* Um die Gangbarkeit des Verdnderungsprozesses zu dokumentieren, werden Modellbetrie-
be bendtigt, Pioniere, die aus ihren Erfahrungen berichten. Ein Betriebsinhaber/Eine Be-
triebsinhaberin glaubt vor allem ihres Gleichen, so wie man Betriebsrdtlnnen am besten
iiber Betriebsritlnnen erreicht. Die erfolgreiche Praxis (Good Practice) dokumentiert die
Machbarkeit und den Nutzen, der daraus zu zichen ist.

3.3 Zielsetzungen

Prozessziele

Fiir die Realisierung des Projektes soll der gesundheitsfordernde Zugang gewihlt werden. Dem-
nach ist bei der Umsetzung darauf zu achten, dass die personlichen Kompetenzen der Ziel-
gruppe gestirkt werden (Empowerment), die Zielgruppe aktiv in das Projekt eingebunden wird,
die Aktivititen auf einer Bedarfsanalyse bei der Zielgruppe ansetzen (Partizipation) und die
MaBnahmen nicht nur am Verhalten der Zielgruppe, sondern dariiber hinaus auch auf jene Um-
stande ausgerichtet sind, die auf die Zielgruppe einwirken (Umfeldgestaltung). Der Fokus des
Projektes richtet sich sowohl auf die Reduktion von Risiken und Defiziten als auch auf den Aus-
bau von Ressourcen und Potenzialen (Ganzheitlichkeit).

Strukturziele
Bei der Umsetzungsarbeit soll auf Expertlnnen gebaut werden, die im Feld »Gesundheitsfor-
derung und alternsgerechtes Arbeiten« erfahren sind. Zum einen wird dadurch gewahrleistet,
dass an den evidenzbasierten Konzepten des »Alternsgerechten Arbeitens« angekniipft wird
und dass der Tendenz, bei MalBnahmen fiir dltere Arbeitnehmende ausschliefSlich auf Lebens-
stil und Bildungsangebote zu setzen, entgegengetreten wird.

Zum anderen erfordert der Auftrag des Projektes, nimlich Modelle zu entwickeln und zu
erproben, dass, zumindest bei der beschriankten Projektlaufzeit, mit der Materie gut vertraute
Expertlnnen zum Einsatz kommen, um den Fokus auf die Modelle (und nicht auf die Heran-
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fithrung der Fachkrifte an die wissenschaftliche Informations- und Wissensbasis) legen zu kon-
nen. Im Sinne der Nachhaltigkeit soll Letzteres durch Ausbildungsangebote fiir die regionalen
Fachkrifte jedoch ermoglicht werden.

Ergebnisziele

Der Auftrag des AMS fiir dieses Modellprojekt war die Entwicklung und Erprobung von
MaBnahmen zur Forderung des »Alternsgerechten Arbeitens«. Im Rahmen der einjahrigen
Projektdauer galt es, Zugidnge zur Unterstiitzung speziell von Kleinbetrieben zu Modellen zu
formen.

Abgeleitet aus dem Auftrag der Sozialpartner und der Projekteinreichung von Dr. Richard
Schmidjell lagen dem Projekt »Oberpinzagu — Fit mit 50plus« folgende Ergebnisziele zu-
grunde:

e Information und Sensibilisierung

Klein- und Mittelbetriebe und Einrichtungen sowie deren Mitarbeitenden sollen zu der The-

matik der betrieblichen Gesundheitsforderung bzw. des Alternsmanagements sowie iiber

deren Nutzen und Notwendigkeit informiert und sensibilisiert werden.
e Aufbau von Vernetzungen

Betriebliche Netzwerke: Entsprechend der kleinbetrieblichen Struktur des Oberpinzgaus

sollen Vernetzungen zwischen Betrieben in der Region aufgebaut werden. Es sollen ein

Branchennetzwerk und eine regionale, gemeindebezogene Vernetzung aufgebaut werden.

Expertlnnennetzwerk: Fiir ein nachhaltiges Angebot in der Modellregion Oberpinzgau soll

ein Netzwerk bestehend aus Expertlnnen aller relevanten arbeitsmarkt- und gesundheits-

politischen Bereiche zur fachlichen Betreuung von Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden
tiber 50 Jahre etabliert werden.
*  Durchfiihrung von Gesundheits-Checks

Fiir iiber-50-jahrige Arbeitgebende und Arbeitnehmende sollen Gesundheits-Checks an-

geboten und durchgefiihrt werden. Inhalt der Checks soll auch die Erhebung der Arbeits-

fahigkeit mittels des Instrumentes des Arbeitsbewiltigungsindex sein. Die Checks bein-
halten zusitzlich eine individuelle Beratung basierend auf den Untersuchungsergebnissen

(Coachings). Es sollen 300 Arbeitsbewéltigungs-Coachings durchgefiihrt werden.

e Institutionalisierung und Dynamisierung des Prozesses

Das Projekt soll in Zusammenarbeit mit dem Regionalverband Oberpinzgau und regiona-

len Vertretungen der Sozialpartner umgesetzt werden. Dadurch sollen die bestehenden Kon-

takte genutzt und Strukturen im Sinne der Nachhaltigkeit aufgebaut werden.

Zielgruppe
Das Projekt fokussiert folgende Zielgruppen:
*  Menschen ab 50 bis 65 Lebensjahre
Unabhingig davon, ob unselbstindig oder selbstindig tétig oder ohne Erwerbsbeschifti-

gung.
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Bei den Aktivitdten in den Betrieben ist darauf zu achten, dass diese im Betrieb allen Ar-
beitnehmenden zu Gute kommen, da ansonsten durch die entstehende Polarisierung eine
nutzbringende Entwicklung im Betrieb verhindert wird.

* Kleinbetriebe
Unter Kleinbetrieben sind entsprechend der unterschiedlichen Verpflichtungen im Arbeit-
nehmerlnnenschutzgesetz Betriebe mit weniger als 50 Arbeitnehmenden zu verstehen.

*  Gesamte Bevolkerung des Oberpinzgaus
Diese soll zwecks Information und Sensibilisierung primér iiber das Setting »Gemeinde«

erreicht werden.

3.4 Aufbauorganisation

Projektpartnerinnen

*  AMS Salzburg — Auftraggeber und Finanzier.

» Kammer fiir Arbeiter und Angestellte Salzburg — strategischer Partner und mit der Pinz-
gauer Auflenstelle und Bildungseinrichtung (BFI) auch regionaler Partner.

*  Wirtschaftskammer Salzburg — strategischer Partner und mit der Pinzgauer Auf3enstelle und
Bildungseinrichtung (WIFT) auch regionaler Partner.

* AMD Salzburg — Projekttriger und Kompetenzzentrum fiir alternsgerechte Arbeitsgestal-
tung.

* Regionalverband Oberpinzgau —regionaler Partner und als Netzwerk der neun Gemeinden.

* Neben den ExpertInnen des AMD sollen vorzugsweise BeraterInnen aus dem Oberpinzgau
auf Werkvertragsbasis mitwirken.

Projektaufbau

Zur Kldrung der strategischen Fragen des Projektes, zum Austausch und zur Information der
ProjektpartnerInnen wurde eine strategische Steuerungsgruppe installiert. Diese bestand aus ei-
nem Vertreter des AMS (Dr. Anton Koéltringer), der AK (Mag. Wilfried Bischofer), der WK
(Dr. Richard Schmidjell), des Regionalverbandes Oberpinzgau (Mag. Erich Czerny), des AMD
Salzburg (Dr. Thomas Diller) sowie der Projektleiterin.

Fiir die Umsetzung des Projektes in der Region wurde eine operative Steuerungsgruppe ge-
bildet. In dieser kamen regionale VertreterInnen der Sozialpartner und VertreterInnen des Re-
gionalverbandes (Bgm. Mag. Erich Czerny, Dr. Bernhard Gratz, Dr."" Ingrid Novotna-Krabbe)
und die Projektleiterin zusammen. In 14 Sitzungen wurde — verteilt iiber die einjdhrige Pro-
jektdauer — die Arbeit vor Ort koordiniert und reflektiert.

Projektleiterin war Frau Mag.* Karin Hagenauer MSc, leitende Arbeitspsychologin des
AMD Salzburg. Ihre Aufgabe bestand in der organisatorischen Fiihrung sowie in der Koordi-
nation aller im Rahmen des Projektes zu erfiillenden Mafinahmen. Sie hatte auf die Einhaltung
der inhaltlichen sowie der zeitlich sehr eng gesetzten Vorgaben zu achten; ebenso steuerte sie
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die Kommunikation zu den ProjektpartnerInnen und den verschiedenen Ansprechpartnerlnnen
in der Region.

Der AMD Salzburg zeichnete fiir das Projektmanagement und die fachliche Fiihrung (Dr.
Thomas Diller) verantwortlich. Die Medienarbeit wurde von einer Mitarbeiterin des AMD Salz-
burg, Frau Friederike Knoll, gestaltet und umgesetzt.

Die Umsetzungsarbeit vor Ort gewédhrleistete der Regionalverband Oberpinzgau, insbe-
sondere sorgte dieser fiir die Infrastruktur und die notwendigen Verbindungen.

Zwecks Qualititsentwicklung fanden mit den umsetzenden BeraterInnen zwei Qualitats-
zirkel im Ausmal von jeweils einem halben Tag statt. An diesen Workshops nahm auch Mag.?
Brigitta GeiBler-Gruber, Projekt »arbeitsleben Gmundenc, teil; sie leitete parallel zum Ober-
pinzgau-Projekt im Salzkammergut das Projekt »SAFE — eine Zukunftsinitiative fiir den Erhalt
des Arbeitsvermdgens und mehr Lebensqualitit im Beruf«. Inhalte der Reflexionsworkshops
waren:

*  Austausch zum Stand der Projekte im Oberpinzgau und im Salzkammergut, insbesondere
hinsichtlich des Arbeitsbewiltigungs-Coachings.
* Reflexion {iber den Aufbau von betrieblichen Vernetzungen sowie mdgliche inhaltliche

Weiterentwicklungen zur Betriebsberatung 50plus.

Das Projekt begann im Herbst 2006 und endete im Herbst 2007. Fiir das Projekt stand ein Bud-
get von 130000 Euro zur Verfligung, bereitgestellt vom AMS Salzburg im Rahmen des Son-
derprogrammes zur Beschiftigung Alterer.

3.5 Ablauforganisation

Im Folgenden sind die in der einjéhrigen Projektdauer umgesetzten MaBnahmen im Uberblick
dargestellt. Die Details sind in den, von den jeweils Verantwortlichen verfassten, gesonderten
Berichten in der vorliegenden Broschiire zu finden.

Information und Sensibilisierung

Mittels einer Informationsoffensive galt es, das Thema » Alternsgerechtes Arbeiten« in der Re-
gion durchzusetzen, also auch Sensibilisierungsarbeit dafiir zu leisten. Dabei mussten einer-
seits die Schliisselpersonen und die Expertlnnen vor Ort erreicht werden, um mit dem Ar-
beitsauftrag »Alternsgerechtes Arbeiten« in seinen vier Dimensionen anschlussfihig zu
werden. Zum anderen war die gesamte Bevolkerung, aber insbesondere die Gruppe der 50-
bis 65-Jahrigen, mit Informationsangeboten zu erreichen, um ein Bewusstsein fiir die Defizi-
te und Risiken, aber auch fiir die Chancen und Potenziale durch das Altern im beruflichen Um-
feld zu schaffen.
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Informationsveranstaltungen

Am Beginn des Projektes stand eine Auftaktveranstaltung, bei der an einem Abend alle Schliis-
selkrifte der Region — BiirgermeisterInnen, Expertlnnen, Betriebsinhaberlnnen von Betrieben
mit besonderer Bedeutung fiir die Region, Betriebsrdtinnen — vom Regionalverband Ober-
pinzgau eingeladen wurden. Neben der Vorstellung des Projektes und der geplanten Mafnah-
men referierte eine mit dem Age-Management vertraute Beraterin iiber unterschiedliche Her-
ausforderungen und Losungen hinsichtlich des Themas » Alternsgerechtes Arbeiten«.

Die Veranstaltung war sehr gut besucht, aus allen neun Gemeinden waren Vertretende an-
wesend. Beim anschlieSenden Buffet wurde informell ausgiebig diskutiert.

Gegen Ende des Projektes, abgestimmt auf eine Gesundheitswoche in der Region, wurde
der Bevolkerung beim Gesundheitstag des Krankenhauses Mittersill ein Informationstand ge-
boten, bei dem sich die Zielgruppe der dlteren Arbeitnehmenden auch individuell beraten las-
sen konnte.

Im Anschluss daran wurde fiir jene, die untertags nicht ins Krankenhaus kommen konnten,
ein Abendangebot im Nationalparkmuseum Mittersill bereitgestellt.

Wihrend der Gesundheitstag einen guten Zuspruch fand, wurde das Abendangebot nur ein-

geschrinkt in Anspruch genommen.

Medienarbeit

Wihrend der Projektumsetzung wurde groBer Wert auf die mediale Berichterstattung gelegt.
Es gelang iiber die Zeit immer wieder Berichte (insgesamt 70 Berichte) zu lancieren, primér in
den lokalen Medien, zum Teil auch in den bundeslandweiten Zeitungen und Radioprogram-
men.

Neben Presseaussendungen und personlichen Medienkontakten wurden iiber zwei Presse-
konferenzen in Mittersill das Thema » Alternsgerechtes Arbeiten« und konkrete Informationen
zum Projekt transportiert. Die Pressekonferenzen fanden zu Projektbeginn und zu Projektende
statt. An den Pressekonferenzen nahmen hochrangige VertreterInnen der Sozialpartner und des
AMS teil. Bei der Abschlusspressekonferenz berichteten ein Unternehmer und eine éltere Ar-
beitnehmerin tiber die Erfahrungen bei der Entwicklungsarbeit im Rahmen des Projektes.

Als besondere Ressource standen die Mittersiller Nachrichten zur Verfiigung. Durch die en-
ge Kooperation des Regionalverbandes mit diesem Kleinformat der Region konnte Mitte der
Projektlaufzeit zu einem giinstigen Preis eine Sondernummer zum Thema »Alternsgerechtes
Arbeiten« herausgegeben werden.

Die achtseitige Ausgabe informierte Tiber den Leistungswandel beim Altern, {iber die Not-
wendigkeit, ein Leben lang zu lernen, wie alternsgerechte Arbeitsplétze auszusehen haben und
tiber den richtigen Lebensstil. Zudem wurden die Angebote des Projektes fiir die Bevolkerung
dargestellt.

Die Sonderausgabe hatte neben der Information auch den Zweck, der Bevolkerung Riick-
meldung iiber die durchgefiihrte Befragung zu geben und einen Angebotskatalog zu présentie-
ren, der auf die in der Befragung von der Bevdlkerung geduBerten Wiinsche aufbaut.
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Fragebogenerhebung

Fiir die Umsetzung des Projektes hatte die Befragung aller 50- bis 65-jahrigen Oberpinzgauer-

Innen eine ganz besondere Bedeutung. Gegen Anfang des Projektes (Janner 2007) wurde tiber

die jeweiligen Gemeindedmter mit Begleitschreiben des/der Biirgermeisters/Biirgermeisterin

der vierseitige Fragebogen an 3 854 Personen verschickt. Uber die Gemeindeimter oder direkt
iiber den Regionalverband Oberpinzgau kamen 1123 ausgefiillte Bogen retour; das ist eine

Riicklaufquote von 29 Prozent. Der Fragebogen erfiillte mehrere Funktionen im Projekt:

» Die Einbindung der Gemeinden und das Anschreiben von mehr als einem Sechstel der Be-
volkerung der Region lieferten einen Beitrag zur Bekanntheit und zur Akzeptanz des Pro-
jektes und seiner MafB3nahmen.

* Der Fragebogen war derart aufgebaut, dass zu den »Vier Stockwerken« der Arbeitsfahig-
keit eigene Fragen eingebaut wurden. Bei der Beantwortung war die Zielgruppe gefordert,
sich mit den Einstellungen zu den Potenzialen dlterer Arbeitnehmender auseinanderzuset-
zen, sich Gedanken zu Bildung und Lernen zu machen, die Arbeitsbedingungen und die er-
lebten Belastungen in der Arbeit zu reflektieren und liber ihr Gesundheitsverhalten und den
Gesundheitszustand nachzudenken. So waren die mindestens 15 Minuten, die zum Aus-
fiillen des Fragebogens notwendig waren, fiir das Thema gewonnen. Dabei sind die inner-
familidren Diskussionen nicht eingerechnet.

* Es wurden mit dem Fragebogen auch die Einschitzungen der 50- bis 65-Jdhrigen zu den
bestehenden Bildungs- und Gesundheitsangeboten in der Region erhoben. Verbunden mit
der Frage nach besonderen Wiinschen ergab sich daraus ein Bild {iber die Bediirfnisse der
dlteren Bevolkerung im Oberpinzgau. Darauf aufbauend konnten dann spezielle Angebote

zusammengestellt werden.

Ergebnis der Befragung war u.a., dass sich die 50- bis 65-Jahrigen mehr Herausforderungen
wiinschen und dass ihnen, wenngleich sie grundsdtzlich mit den Arbeitsbedingungen zufrieden
sind, die Entwicklungsmoglichkeiten fehlen. Das Bild von den dlteren »erschopften« Menschen
im Berufsleben wurde deutlich widerlegt.

Forumtheater-Auffithrungen
Um mit den Menschen im Oberpinzgau in Interaktion zum Thema »Alternsgerechtes Arbei-
ten« zu kommen, wurde die Methode des »Forumtheaters« gewéhlt. Im Unterschied zu Vor-
tragen, Kabarett-Auffiihrung oder klassischem Theater wird dabei die Hierarchie zwischen Vor-
tragenden und Zuschauenden durchbrochen. Bei diesem Zugang aus dem Methodenpool des
»Theaters der Unterdriickten« von Augusto Boal (vgl. Boal 1989) wird den Anwesenden eine
Szene zu einer Konfliktsituation (im Projekt waren es die Erlebnisse eines dlteren Arbeitneh-
mers im tdglichen Berufsalltag) vorgespielt.

Die Zuschauenden werden dann eingeladen, in die Szene als Schauspielende einzusteigen.
Sie konnen dabei andere Verhaltensmuster ausprobieren, zum Beispiel zeigen, wie der éltere

Arbeitnehmer besser seine Kompetenzen aufzeigen kdnnte. Im Spiel kdnnen Alternativen aus-
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probiert werden, es entsteht eine lebhafte Auseinandersetzung aller Anwesenden mit der Kon-
fliktbewéltigung.

Das Forumtheater wurde von einer Theaterpadagogin des AMD Salzburg, Mag.? (FH) Bar-
bara Wick, geleitet, die Schauspielenden kamen {iberwiegend aus der Region. Am Beginn galt
es, Vertrauen in die Methode aufzubauen, das Abgehen vom klassischen Theaterspielen erfor-
derte Uberzeugungsarbeit. Der Erfolg der fiinf in den Gemeinden gespielten Auffiihrungen
zeigte das Potenzial dieser Methode. Die Teilnehmenden waren von der Thematik gefesselt,
nach Ende der Darbietung wurde noch hitzig weiterdebattiert.

Vernetzung von Arbeitsmarkt- und Gesundheitsexpertinnen

Die Erhaltung der Arbeitsfahigkeit in den Betrieben bedarf auch einer Fiille von Angeboten in
den Bereichen »Gesundheit« und »Bildung«. Aufbauend auf den Ergebnissen der Fragebo-
generhebung wurden Angebote zusammengestellt und in der Sonderausgabe der Mittersiller
Nachrichten publiziert.

Zwecks nachhaltiger Verankerung dieser Angebote arbeiteten unter Fithrung von Dr. Bern-
hard Gratz Bildungs- und Gesundheitsexpertlnnen am Aufbau eines Netzwerkes rund um den
Regionalverband Oberpinzgau.

In sieben Vernetzungstreffen wurden sdmtliche regionale Bildungstriger sowie selbstidn-
dig titige Expertlnnen eingeladen, Angebote fiir Menschen 50+ zusammenzustellen. Beson-
ders wichtig war es dabei, bestehende Angebote zu biindeln und nicht nur Neues zu entwickeln.
Die enge Zusammenarbeit mit der Regionalen AMS-Geschiftsstelle Zell am See machte es
mdoglich, hier auch ein Angebot fiir Arbeitsuchende 50+ zusammenzustellen.

Die Koordination bestehender Angebote und der Umgang mit Konkurrenzsituationen zwi-
schen den anbietenden Institutionen und Expertlnnen erschwerte die Umsetzung der Vernet-
zungsarbeit. Es gelang, ein umfangreiches Angebot zusammenzustellen, allerdings war die In-
anspruchnahme bis Projektende (noch) nicht befriedigend.

Beratungsangebote

Das Modellprojekt »Oberpinzgau — Fit mit 50plus« sollte die Chance bieten, geeignete Zu-
ginge zu unterstiitzenden Beratungsangeboten fiir eine alternsgerechte Arbeitswelt zu ent-
wickeln und auszuprobieren. Zur Stirkung der élteren Arbeitnehmenden wurde die Metho-
de des Arbeitsbewiltigungs-Coachings zur individuellen Beratung gewéhlt. Als Moglichkeit
der Heranfiihrung von Kleinbetrieben an das Thema sowie um erste Verdnderungsoptionen
im Betrieb zu sichten und um voneinander zu profitieren, wurde die Vernetzung von Betrie-
ben, ein Mal mit dem verbindenden Kriterium »Gleiche Branche«, das andere Mal mit dem
Kriterium »Aus einer Gemeinde«, angegangen. Fiir Kleinbetriebe, die einen Entwicklungs-
prozess zu einer alternsgerechten Arbeitsgestaltung beginnen wollen, wurde Begleitung fiir
diese Verdnderungsprozesse angeboten.
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Individuelle Beratung

Den 50- bis 65-Jdhrigen im Oberpinzgau wurde mit dem Arbeitsbewaltigungs-Coaching eine
spezielle Beratung geboten. Grundlage ist der von FIOH entwickelte Arbeitsbewdltigungsin-
dex, mit dem mittels sieben Fragen die Arbeitsfahigkeit ermittelt wird. Anhand dieses stan-
dardisierten Fragebogens bespricht der/die BeraterIn (ArbeitsmedizinerIn, Arbeitspsycholo-
gln) mit dem/der zu Beratenden die fiir die Arbeitsfahigkeit relevanten Bereiche durch. Neben
der Reflexion der derzeitigen Arbeitsituation geht es darum, gemeinsam mit dem/der zu Bera-
tenden jene Moglichkeiten herauszuarbeiten, die er/sie selbst zu einer Verbesserung der Ar-
beitsfahigkeit verwirklichen kann und die der Betrieb dazu leisten koénnte und sollte. Das Be-
ratungsgespréach dauert 45 bis 60 Minuten.

Das Arbeitsbewiltigungs-Coaching war im Anschluss an eine Gesundenuntersuchung beim
Hausarzt bzw. bei der Hausédrztin geplant. Die Beratungen sollten in den Ordinationen der nie-
dergelassenen ArztInnen durchgefiihrt werden, wobei ArbeitsmedizinerInnen in die Ordinati-
on kommen und das Arbeitsbewiltigungs-Coaching — sofern gewiinscht — auch schon die Ge-
sundenuntersuchung durchfiihren.

Zwecks Verbundenheit zu den niedergelassenen ArztInnen und zur nachhaltigen Veranke-
rung der Kompetenz wurden sechs ArbeitsmedizinerInnen der Region in einem eineinhalb Ta-
ge dauernden Workshop unter Leitung von Mag.? Brigitta GeiB3ler-Gruber mit dem Age-Ma-
nagement und dem Instrument des Arbeitsbewaltigungs-Coachings vertraut gemacht.

Insgesamt sollten 300 Arbeitsbewdltigungs-Coachings durchgefiihrt werden, im Endeffekt
waren es knapp 230. Die An- und Einbindung der niedergelassenen ArztInnen ist nicht ge-
lungen. Das lag zum einen an der zeitlichen Uberlastung der niedergelassenen ArztInnen und
der nicht gelungenen Uberzeugungsarbeit fiir die Bedeutung des Coachings. Zum anderen
wirkte der Antagonismus zwischen Krankenhaus und niedergelassenen Arztlnnen erschwe-
rend.

Dem Krankenhaus Mittersill wird in der Region, somit auch durch den Regionalverband,
groBe Bedeutung beigemessen; dadurch wird seitens der niedergelassenen ArztInnen allen
MaBnahmen mit Vorsicht begegnet. Fiir die Gewinnung der niedergelassenen ArztInnen wire
wahrscheinlich der Weg iiber die Arztekammer giinstiger gewesen.

Nachdem sich abzeichnete, dass die Schiene iiber die niedergelassenen ArztInnen nicht die
gewiinschte Zahl an Coachings ermdglichen wird, wurden die ausgebildeten regionalen Ar-
beitsmedizinerInnen beauftragt, selbst Menschen in Beschiftigung (50+ und wohnhaft im
Oberpinzgau) zu akquirieren und zu beraten.

Vernetzung von Kleinbetrieben

Dieses Beratungsangebot war vor allem fiir Kleinbetriebe gedacht. Durch die aus der gegen-
seitigen Verkniipfung entstehende neue Grof3e konnen Defizite aus der geringen Grof3e der Ein-
zelnen ausgeglichen werden. In einem ersten Schritt sollte eine Vernetzung der Betriebe erreicht
werden; wiinschenswert wire, dass aus den Vernetzungen Netzwerke werden, die sich eine ei-

gene Struktur aufbauen und selbstgesteuert weiterarbeiten.
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Als Verbindendes waren zum einen die Zugehdorigkeit zur selben Branche und zum ande-
ren die Zugehdrigkeit zu derselben Gemeinde gedacht. Uber Aussendungen der Wirtschafts-
kammer und iiber die personlichen Kontakte der VertreterInnen des Regionalverbandes wurde
nach Interessentnnen gesucht. Aus der Liste der Interessierten kristallisierten sich die Branche
der Holzverarbeitung und die Gemeinde Mittersill heraus.

Fiir die Begleitung und Beratung wurde Mag.* Michaela Erkl-Zoffmann beauftragt. Sie ist
als Unternehmensberaterin schon seit Jahren im Bereich der betrieblichen Gesundheitsforde-
rung und des Age-Managements tétig. Die Entsendung einer fiir die Region »fremden« Bera-
terin stieB auf einigen Widerstand. Erschwerend erwies sich, dass die Beraterin nicht bereits in
die Akquisition der Betriebe eingebunden war, sondern erst nach Namhaftmachung durch den
Regionalverband mit den Betrieben in Kontakt trat; dadurch waren in die fiir die Vernetzungs-
arbeit wichtige Vertrauensbeziehung auch die VertreterInnen des Regionalverbandes invol-
viert.

Fiir die Vernetzung waren sechs abendliche Workshops geplant. Im Sinne der Gesund-
heitsforderung sollten die Themen weitgehend frei von den Teilnehmenden bestimmt werden
konnen, die Beraterin moderierte die Diskussionen und brachte das notwendige und gewiinschte
Fachwissen liber Vortrége oder das Hinzuladen von Expertlnnen (ArbeitsmedizinerInnen) ein.
Die Inhalte der Workshops (regional: sechs Workshops, Branche: vier Workshops) waren:

» Sensibilisierung fiir die Thematik.

* Altersstrukturanalyse im Betrieb.

* Informationsvermittlung fiir Unterstiitzungsangebote.
* Arbeitsmedizinische Informationen.

* Verbesserung von Arbeitsabldufen.

» Betriebliche Gesundheitsférderung.

* FacharbeiterInnenmangel.

e Qualifizierung von Arbeitskréften.

*  Arbeitsbewiltigungs-Coaching.

Um fiir die Bearbeitung der Thematik eine Betroffenheit, also ein Relevanz-Empfinden, aus-
zuldsen, wurde mit dlteren Mitarbeitenden aus den regional vernetzten Betrieben ein eigener
Workshop umgesetzt. Es wurden Hinweise erhoben, welche Arbeitsbedingungen von den &l-
teren Arbeitnehmenden als belastend erlebt werden und welche Vorschlige sie haben, um die-
se zu verbessern. Als Unterstiitzung fiir die Mitarbeitenden wurden ihre eigenen Stéirken, ihr
Beitrag zur erfolgreichen Arbeit des Betriebs herausgearbeitet. Ein derartiger Workshop war
fiir die dlteren Arbeitnehmenden absolutes Neuland; die zwei Moderatorinnen hatten fiir die elf
lernungewohnten Teilnehmenden viel Unterstiitzungsarbeit zu leisten.

Die Umsetzung der betrieblichen Vernetzungen war davon beeintrichtigt, dass es trotz in-
tensiver Bemiihungen nur eingeschrinkt gelang, ausreichend Betriebe bzw. Betriebsinhaben-
de zu gewinnen; bei der Vernetzung von Betrieben einer Gemeinde gelang es besser, bei der
Branche war es ausgesprochen schwierig (regionale Vernetzung: zehn Betriebe, Branchenver-
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netzung Holz: fiinf Betriebe). Die Workshops ermdglichten die gemeinsame Auseinanderset-
zung, der Aufbau von Netzwerken ist nicht gelungen.

Betriebliche Beratung

Die Implementierung eines » Age-Managements« im Betrieb erfolgt iiber einen Entwicklungs-
prozess, in dem der Betrieb und seine Menschen in verschiedenen Bereichen Verdnderungsar-
beit zu leisten haben. Betriebe werden sich nur dann auf einen derartigen Transformationspro-
zess einlassen, wenn sie sich von der Gangbarkeit des Weges {liberzeugt haben. Da nichts
iiberzeugender ist als Good-Practice-Beispiele, am Besten vorgestellt von seines-/ihresgleichen,
sollen im Projekt » Oberpinzgau — Fit mit 50plus« drei Betriebe (anfinglich waren zwei geplant,
freiwerdende Ressourcen aus der geringeren Zahl an Coachings machten den dritten Betrieb
moglich) begleitet werden. Die Akquisition der Betriebe erfolgte ebenfalls tiber den Regional-
verband, sie erwies sich im Vergleich zu den Vernetzungen deutlich einfacher; die Betriebe
waren:

e Egger Bau GmbH (Mittersill, 50 Mitarbeitende).

* Nationalpark Kinderhotel Felben (Mittersill, 40 Mitarbeitende).

» Keil Ski (Uttendorf, 160 Mitarbeitende).

Im Rahmen des Projektes standen vier Beratungstage pro Betrieb zur Verfligung, zusitzlich
wurden Arbeitsbewiltigungs-Coachings angeboten. Aufbauend auf der Analyse des Ist-Zu-
standes im Betrieb (mittels eines eigens entwickelten Productive-Ageing-Checks und iiber die
Auswertung der Coaching-Gespriche) wurde mit der Fithrung iiber Maflnahmen in den Hand-
lungsfeldern »Gesundheitsforderung«, »Kompetenz«, »Einstellungen und Werte«, »Arbeits-
gestaltung«, »Fithrung« sowie »Familie und Beruf« diskutiert. Das Ergebnis der Beratung war
ein Strategiepapier iiber die weiteren Schritte fiir eine alternsgerechte Arbeitsgestaltung.

Die betrieblichen Beratungen kamen in den Betrieben sehr gut an, die herausgearbeiteten
Stiarken des Betriebes gaben Selbstvertrauen, die aufgezeigten Verbesserungspotenziale anzu-
gehen. Bei der Abschlusspressekonferenz berichtete der Betriebsinhaber von Egger Bau iiber
seine Erfahrungen.

3.6 Kiritische Erfolgsfaktoren

Aufwelche Faktoren war bei der Umsetzung des Projektes »Oberpinzgau — Fit mit SOplus« zur
Erfiillung des Auftrages des AMS zur Forderung einer alternsgerechten Arbeitswelt mit be-
sonderem Blick auf Kleinbetriebe besonderes zu achten?

* Die Forderung einer alternsgerechten Arbeitswelt verlangt insbesondere auch die Verdn-
derungsarbeit an den Arbeitsbedingungen in den Betrieben. Eine Tatsache, die gerne tiber-
sehen wird, wie auch in der betrieblichen Gesundheitsférderung immer wieder zu erleben
ist. Fiir die betriebliche Gesundheitsforderung wurde das Arbeiten an den Arbeitsbedin-
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gungen und der Arbeitsorganisation durch die »Luxemburger Deklaration fiir betriebliche
Gesundheitsforderung« als Kriterium festgeschrieben. Bei Productive Ageing gibt es der-
zeit nur die wissenschaftliche Basis.

Bei der Realisierung der geplanten Maflnahmen ist daher darauf zu achten, dass neben Ge-
sundheit und Bildung auch der Bezug zu den Arbeitsbedingungen inklusive Fiihrung er-
halten bleibt und dass Verdnderungsarbeit auch in diesem Bereich initiiert wird.

Um Bewusstsein fiir die Erfordernisse des »Alterns im Betrieb« zu schaffen, ist es not-
wendig, mit den Menschen in einen Dialog zu treten, mit ihnen die Relevanz des Themas
zu erschliefen. Damit den Menschen zielgerichtet Unterstiitzung geboten werden kann, ist
es notwendig, dass sie ihre Probleme und Bediirfnisse dulern konnen und darauf aufbau-
end Losungen geboten werden.

Die Realisierung des Auftrages in einer abgeschlossenen Region verlangt insbesondere,
dass nicht nur die Menschen, sondern auch die Institutionen vor Ort fiir die Sache gewon-
nen werden. Das betrifft Institutionen aus der Region ebenso wie die Geschiftsstellen von
iberregionalen Institutionen. Es gilt, diese als PromotorInnen fiir das Projekt zu gewinnen

und iiber sie mit den Menschen in Kontakt zu kommen.

Fiir ein Jahr Projektdauer wurde eine grole Anzahl an verschiedenen Zugidngen zusammenge-

stellt. Es sollte nicht nur ein einziger Weg entwickelt und erprobt werden. Es galt, die Chan-

cen, die sich aus den Sondergeldern des AMS fiir éltere Arbeitnehmende ergeben haben, fiir

mehrere Modelle zu nutzen.
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4 Projektbausteine

4.1 Information und Sensibilisierung (Thomas Diller)

4.1.1 Informationsoffensive

In Gesprichen, Vortrigen, Zeitungen, Rundfunk, Biichern und nunmehr Internet werden wir
mit Informationen tiberflutet, wir leben in einem permanenten Informationsiiberfluss. Wie soll
es unter diesen Voraussetzungen gelingen, mit seinen eigenen Botschaften zu der ausgewihl-
ten Zielgruppe durchzudringen?

Es gibt keine Daten an sich, sondern nur beobachtungsabhingige — also durch Beobachtung
erzeugte oder konstruierte — Daten. Hinter dem, was wir in einem Vortrag horen, verbergen sich
Ideen, Konzepte, Vorurteile, Ideologien, Theorien etc., also das, was die Beobachtung des Vor-
tragenden geleitet hat. Solche Daten stehen in beliebiger Menge zur Verfiigung, dabei ist in al-
ler Regel nicht der Mangel, sondern unsere Uberflutung das Problem (Wilke 2001, Seite 7f).
Hinter dem, was wir als Daten prisentiert bekommen, steckt somit bereits ein Auswahlvorgang,
der fiir uns anschlussfahig ist oder nicht.

Sind die Daten fiir ein System (Person, Gruppe, Organisation, Region, Gesellschaft) an-
schlussfahig, erweisen sie sich fiir dieses als relevant, so werden die Daten zu Informationen
fiir das System. Nachdem es jedoch von System zu System unterschiedliche Relevanzkriterien
gibt, ist von vornherein nicht garantiert, dass eine Information vermittelt werden kann. Die In-
formationsvermittlung wird nur bei identischen Relevanzkriterien gelingen, eine Konstellati-
on, die identische Systeme erfordert, welche es allerdings »in Reinform« nicht gibt (Wilke
2001, Seite 8f).

Diese Beobachtung widerspricht der weit verbreiteten Einschitzung, dass man fiir die Ver-
mittlung von Informationen diese nur iiber ein geeignetes Medium der Zielgruppe zu présen-
tieren hat. Herausforderung dabei: Wie bekomme ich mdglichst viele Zuhorende, Lesende oder
Zuschauende? Gut aufbereitet und »schon sind die Informationen driiben«.

Informationsvermittlung wird nur gelingen, wenn diese in ein Umfeld von gegenseitigem
Lernen gebracht wird. Daher ist es besser, von einem Informationsaustausch zu sprechen. Es
erfordert einen gemeinsamen Erfahrungskontext, einen Prozess des Voneinander-Lernens, der
dafiir sorgt, dass sich die Kriterien der Bewertung von Daten — also die Prozeduren der Kons-
truktion von Informationen in einer gemeinsamen Praxis — so anndhern, dass eine anndhern-
de oder hinreichende Ubereinstimmung der Informationen resultiert (Wilke 2001, Seite17).

Fiir die Informationsoffensive » Alternsgerechtes Arbeiten« im Projekt »Oberpinzgau —
Fit mit 50plus« folgt daraus, dass es, iiber die Vermittlung von Daten hinaus, um die Schaf-
fung von Lernfeldern geht, in denen den verschiedenen involvierten Systemen (Oberpinz-
gauer Bevolkerung, Betriebe, Expertlnnen, verschiedene Institutionen, Gemeinden oder
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auch Gesamtregion) eine aktive Auseinandersetzung mit den présentierten Daten ermdglicht

wird.
Je mehr Partizipation geboten wird, umso grofler ist die Chance, zu einem Informations-

austausch zu kommen. An partizipativen Instrumenten kamen zum Einsatz:

* Informationsveranstaltung fiir die Schliisselpersonen
Dieser nur sehr eingeschrinkt partizipative Zugang bietet die Gelegenheit zur Diskussion
der gebotenen Daten und der projektierten Vorgangsweise.

* Pressekonferenzen
Indem Vertretende wesentlicher Institutionen auf das Podium von Pressekonferenzen ge-
beten werden, sind sie gefordert, sich im Vorfeld intensiver mit der Materie auseinander-
zusetzen und die verschiedenen Daten hinsichtlich ihrer Relevanz fiir die vertretende Insti-
tution zu tiberpriifen.

*  Vernetzungen
Ausgangspunkt fiir eine Vernetzung ist ein gemeinsames Interesse, die Uberzeugung, dass
gemeinsam mehr erreicht werden kann. Der Weg zu einer funktionierenden Vernetzung ver-
langt die intensive Auseinandersetzung mit der gemeinsam zu bearbeitenden Materie und
die Entwicklung gemeinsamer Relevanzkriterien.
Im gegensténdlichen Projekt wurden Vernetzungen zwischen Betrieben und zwischen den
Expertlnnen im Oberpinzgau angestrebt (siche dazu die gesonderten Berichte von Mag.?
Michaela Erkl-Zoffmann sowie Dr. Bernhard Gratz).

*  Befragung
Mit den Menschen wird in einen Dialog getreten. IThre Meinungen und Bediirfnisse werden
abgefragt, das Ergebnis wird ihnen zuriickgemeldet, verbunden mit ersten Maflnahmen zur
Bearbeitung der geduBerten Anliegen.
Uber die Zusammenstellung der Fragen kann zudem die Aufimerksamkeit der Befragten auf
spezielle Themen gelenkt werden; in der Zeit, die sich die Antwortenden fiir eine Frage neh-
men, findet zumindest die Auseinandersetzung mit dem hinter der Frage stehenden Aspekt
statt.

*  Forumtheater
Diese Schauspielform aus dem Methodenpool des »Theaters der Unterdriickten« von Au-
gusto Boal durchbricht das tibliche Schema von Wissenden (Schauspielende) und Unwis-
senden (Zuschauende). Indem die Zuschauenden zu Schauspielenden werden und gemein-
sam an der Losung des aufgezeigten Problems arbeiten, wird jenes Lernfeld geschaffen, das
Informationsaustausch ermdglicht (siche dazu den gesonderten Bericht von Mag.? (FH)
Barbara Wick).

Um einen Informationsaustausch mdglich zu machen, erfordert es die Schaffung von Lernfel-
dern; die beteiligten Systeme miissen die Bereitschaft einbringen, bestehende Sichtweisen und/
oder eingespielte Vorgangsweisen gegen etwas Neues aufzugeben. Das stellt fiir das System
eine grofle Zumutung dar, impliziert es doch, dass das Vorhandene weniger passend war. Das
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verschérft sich noch, sofern vom anderen System sogar Muster {ibernommen werden miissen.
Es gilt, diesen Widerstand bei der Informationsarbeit zusétzlich zu tiberwinden.

Gerade bei Projekten in abgeschlossenen Regionen ist hier mit Ablehnung zu rechnen. Aus
der Innensicht der Region ist alles notwendige Wissen vorhanden, die Vorgangsweisen sind
addquat. Mangel besteht in fehlenden Ressourcen fiir die Umsetzung dessen, was man fiir not-
wendig hélt. Finanziert durch die Gelder, die der Region selbst nicht zugestanden werden, kom-
men von au3en Anregungen, die Sichtweisen zu verdndern, Vorgangsweisen aufzugeben bzw.
weiterzuentwickeln. Die systemimmanente Abwehr gegen Verdnderung wird durch diese Zu-
mutung verstdrkt. Speziell die ExpertInnensysteme in der Region fiihlen sich in ihren Rollen
als ExpertInnen bedroht und miissen erst gewonnen werden.

Diese Problematik zeigte sich bei der Umsetzung des Projektes »Oberpinzgau — Fit mit
50plus« sehr deutlich. Die Kompetenz der fiir die Region externen Expertlnnen musste immer
wieder bewiesen werden, angewandte Methoden mussten erst als passend bewiesen, regions-
interne Fehleinschitzungen aufgeklirt werden. Als Erkenntnis aus der Projektarbeit ldsst sich
festmachen, dass es vor allem in der Anfangsphase sehr viel Zeit und Aufmerksambkeit fiir die
Erarbeitung gemeinsamer Sichtweisen speziell mit den Expertlnnensystemen vor Ort braucht.
Die Beschrinkungen in Projekten — Zeit infolge knapp definierter Projektlaufzeiten, kaum Bud-
get fiir die Beauftragung vor Ort — stehen dabei behindernd zur Seite.

Die Umsetzung der Informationsoffensive erfolgte in Zusammenarbeit zwischen Regio-
nalverband Oberpinzgau und AMD Salzburg.

Bewerbung/Folder/Plakat
Die Bewerbung des Projektes in der Region wurde vom Regionalverband Oberpinzgau be-
werkstelligt. Als Kommunikationsschienen dienten die neun Gemeindedmter und vor allem

personliche Kontakte. Mit gro3em personlichen Einsatz wurde iber

Telefonate und personliche Gespréche fiir die verschiedenen An-
gebote geworben. Dieser personliche Zugang verursachte einen
betrichtlichen Zeitaufwand und erforderte zudem, dass sich die En-
gagierten mit ihren jeweiligen Namen fiir Angebote sowie Expert-
Innen einzusetzen hatten, die ihnen (noch) nicht bekannt waren. Fiir
breit gestreute Aussendungen wurden die Verteiler der Sozialpart-
ner genutzt.

Als Handout wurde ein Folder gestaltet und gedruckt. Dieser
zweimal gefalzte A4-Flyer beinhaltete neben den Kontaktadressen
aller ProjektpartnerInnen eine grobe Beschreibung der Projektin- e Gt
halte. Uber Statements der Kammer-Prisidenten und einen Pro-

Ein Projekt des AMD Satzburgiin Kooporation mit dem
Reglon u

blemaufriss wurde tiber die Herausforderungen des demographi-

schen Wandels informiert. Die Darstellung des individuellen

. . o . Abbildung 4:
Nutzens aus dem Projekt »Oberpinzgau — Fit mit S0plus« diente der  ggder zum Projekt
Einladung zur Mitwirkung. »Fit mit 50plus«
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In Ergénzung zum Folder stand ein Plakat zur Verfligung. Dieses kam bei zur Bewerbung
der verschiedenen Veranstaltungen zum Einsatz. Es wurde in den Gemeinden ausgehingt.

Es war auch die Schaltung einer Homepage geplant, infolge fehlender Ressourcen konnte
diese aber im Rahmen der einjdhrigen Projektlaufzeit nicht realisiert werden.

4.1.2 Veranstaltungen/Medienaktivitidten

Auftaktveranstaltung (30. Oktober 2006)

Am Beginn des Projektes stand eine Regionalkonferenz fiir alle Schliisselpersonen der Region
Oberpinzgau. Uber den Regionalverband wurden insbesondere die BiirgermeisterInnen und Ge-
meindepolitikerInnen der neun Gemeinden, Gesundheitsexpertlnnen, fiihrende Arbeitgebende
und Betriebsrite eingeladen. Ziele der Abendveranstaltung waren neben der Darstellung des
geplanten Projektablaufes das Aufzeigen von Inhalten einer alternsgerechten Arbeitswelt, die
Integration von Erfahrungen fiir die Projektumsetzung und das vertiefte personliche Kennen-
lernen zur Unterstiitzung der gemeinsamen Arbeiten.

Die Veranstaltung im Gemeindeamt Mittersill wurde vom Obmann, Bgm. Dr. Wolfgang
Viertler, und vom Geschéftsfithrer des Regionalverbandes Oberpinzgau, Bgm. Mag. Erich
Czerny, geleitet, die Projektleiterin, Mag.? Karin Hagenauer, stellte das konzipierte Projekt vor,
die Unternehmensberaterin Mag.? Michaela Erkl-Zoffmann hielt einen Einfiihrungsvortrag zum
Thema »Alternsgerechtes Arbeiten«. Eine Diskussion schloss den formellen Teil ab, bei einem
Buffet wurde informell weiterdiskutiert. Mit tiber 40 Schliisselpersonen war die Veranstaltung

gut besucht.

Gesundheitstag im Krankenhaus Mittersill (15. September 2007)
Das Krankenhaus Mittersill spielt fiir die Region Oberpinzgau eine zentrale Rolle. Bei einem
»Tag der offenen Tiir« wurden der Bevdlkerung verschiedenste vorsorgemedizinische Ange-
bote bereitgestellt. Dem Projekt »Fit mit 50plus« wurde Raum fiir die Prisentation seiner Bot-
schaften gegeben. Auf einem Informationstisch und in kurzen Gesprichen erhielten die inte-
ressierten Besucherinnen und Besucher allgemeine Informationen zum Projekt und zu dessen
Angeboten sowie zu Mdoglichkeiten der alternsgerechten Arbeitsgestaltung. Die Arbeitsmedi-
zinerin Dr." Ingrid Novotna-Krabbe hielt einen Impulsvortrag zum Thema »Arbeit und Alter«.
Arbeitspsychologlnnen des AMD Salzburg boten Entspannungstrainings fiir den Arbeitsplatz
mittels des Biofeedbackgerites »iSense«. Zusitzlich konnten die Besuchenden Arbeitsbewdl-
tigungs-Coachings in Anspruch nehmen.

Das Interesse an der Veranstaltung war grof3; es wurden 20 Beratungsgesprache gefiihrt,
die iberwiegende Zahl hinsichtlich Stressbewiltigung.

Am Abend des 18. Septembers wurde im Nationalparkmuseum das deckungsgleiche An-
gebot bereitgestellt, das Interesse war jedoch sehr gering.
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Abschlussveranstaltung (7. November 2007)

Der Abschluss des Projektes wurde ebenfalls fiir eine Informationsveranstaltung genutzt. Ei-
nerseits sollte dem Projekt ein feierlicher Abschluss gegeben werden, zum anderen sollte die
Chance genutzt werden, liber alternsgerechtes Arbeiten noch einmal zu informieren und zu sen-
sibilisieren sowie die erarbeiteten Angebote aus dem Projekt zu prasentieren.

Die Veranstaltung fand abends im Nationalparkmuseum in Mittersill statt. Sie wurde vom
Regionalverband organisiert, vom AMD Salzburg gestaltet und geleitet. Hohepunkt des Abends
war die erneute Auffiihrung des Forumtheaters. Eingebaut in die Auffithrung berichteten die
Verantwortlichen der verschiedenen Teilbereiche des Projektes tiber die erzielten Ergebnisse.
Die Nachprojektarbeit im Oberpinzgau wurde préisentiert.

An der Veranstaltung nahmen {iber 70 Personen teil, beim Forumtheater wurde rege mit-
gespielt. Bei einem Buffet fand der Abend seinen informellen Ausklang.

Medienarbeit

Auf die Medienarbeit wurde im Projekt groBer Wert gelegt. Sie wurde von Friederike Knoll,
der Journalistin des AMD Salzburg, geleitet und gestaltet. Zudem konnte auf die Presseabtei-
lungen der Sozialpartner und auf die Medienkontakte des Regionalverbandes Oberpinzgau ge-
baut werden.

Uber die gesamte Laufzeit des Projektes gelang es, eine vergleichsweise hohe Medienpri-
senz zu erreichen; insgesamt konnten 70 Artikel bzw. Beitrdge verbucht werden. Der Schwer-
punkt lag auf den regionalen Medien, dariiber hinaus gab es eine Mehrzahl von Berichten in
bundeslandweiten Zeitungen sowie drei ORF-Radio-Berichte und einen Salzburg-TV-
Beitrag.

Pressekonferenzen

Wesentlicher Bestandteil der Medienarbeit war die Abhaltung von zwei Pressekonferenzen. Mit
den Pressekonferenzen und deren Besetzung sollten sowohl die Bedeutung des Oberpinzgaus
als auch die Relevanz des Themas »Alternsgerechtes Arbeiten« dokumentiert werden. So nahm
an beiden Pressekonferenzen der Président der Salzburger Arbeiterkammer teil, seitens der
Wirtschaftskammer war zu Beginn der Direktor und zum Abschluss ein Vizeprésident anwe-
send. Mit der Wahl von Mittersill als Ort fiir die Pressekonferenzen sollte die Wertschitzung
fiir die Region Oberpinzgau herausgestrichen werden. In Anbetracht der eineinhalb Stunden
Anfahrtszeit in den Oberpinzgau aus der Landeshauptstadt war dieser Umstand fiir die Teil-
nahme von JournalistInnen nicht sehr férderlich.

Die Auftaktpressekonferenz fand am 30. Oktober 2006 im Gemeindeamt Mittersill statt, am
Podium waren neben den Sozialpartnern, der Auftraggeber AMS und die Projektumsetzer Re-
gionalverband und AMD Salzburg prisent.

Die Abschlusspressekonferenz fand am 7. November 2007 im Nationalparkmuseum Mit-
tersill statt, am Podium waren die Sozialpartner, der Auftraggeber AMS, der Unternehmer
Georg Egger und die éltere Arbeitnehmerin Maria Lemberger vertreten. Der Unternehmer be-
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richtete liber seine Erfahrungen beim Beratungsprozess fiir eine alternsgerechte Arbeitsge-
staltung in seinem Bauunternehmen, die Arbeitnehmerin erzihlte tiber ihre Teilnahme an ei-
nem speziellen Workshop fiir dltere Arbeitnehmende.

Sonderausgabe Mittersiller Nachrichten

Der Regionalverband Oberpinzgau arbeitet mit den Mittersiller Nachrichten, einer Sonderbei-
lage der Pinzgauer Nachrichten (diese sind wiederum eine Beilage zu den Salzburger Nach-
richten), eng zusammen. So war es mdglich, dass zusétzlich zu einer regelmaBigen Berichter-
stattung in diesem monatlichen Kleinformat gegen ein vertretbares Entgelt eine acht Seiten
umfassende Sondernummer ausschlieBlich fiir das Projekt »Oberpinzgau — Fit mit SOplus« he-

rausgegeben wurde.

Abbildung 5: Sonderausgabe Mittersiller Nachrichten
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Ziel der Sondernummer war die breite Information zu den vier Arbeitsfeldern fiir eine alterns-
gerechte Arbeitswelt (Gesundheit, Bildung, Einstellung und Werte, Arbeitsbedingungen und
Fiihrung), die detaillierte Prasentation der Befragungsergebnisse und die Bewerbung von An-
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geboten im Oberpinzgau, die aufbauend auf den Ergebnissen der Befragung fiir die Oberpinz-
gauerInnen bereits erarbeitet und zusammengestellt wurden.

Die Sondernummer erschien am 13. April 2007. Auf der Titelseite (siche Abbildung) wur-
de der Leistungswandel im Laufe des Prozesses des Alterns beschrieben. Die folgende Seite
war unter der Schlagzeile » Ausgelernt hat man niel« dem Lifelong Learning gewidmet. Dabei
wurde auch auf die Notwendigkeit altersspezifischer Lernangebote hingewiesen. Die dritte Sei-
te widmete sich der Arbeitsplatzgestaltung und den sich speziell mit dem Altern verdndernden
Leistungspotenzialen.

Die Mittelseiten der Sonderausgabe standen den Angeboten fiir die Oberpinzgauerlnnen zur
Verfligung. Neben der Bewerbung der Forumtheaterauffiihrungen und des Arbeitsbewalti-
gungs-Coachings wurden Angebote zu folgenden Bereichen aufgezeigt: Erndhrung, Raucher-
Innenentwohnung, Bewegung, Entspannung, Work-Life-Balance, Spezielles fiir Frauen 50+,
Personlichkeit/ Selbstsicherheit 50+, Fiihrung, Kommunikation, EDV-Seminare und allgemei-
ne Angebote.

Eine Seite war dem Thema »Herz-/Kreislauferkrankungen« gewidmet, Univ.-Doz. Dr.
Bernhard Paulweber, einer der fithrenden Priaventivmediziner in Salzburg, informierte tiber Ri-
sikofaktoren und Vorsorgemafinahmen.

Auf der folgenden Seite wurde eine umfassende Information zur Gesundenuntersuchung
von der Arztekammer bereitgestellt. Ziel war es, die Menschen zum Besuch der Gesundenun-
tersuchungen bei den niedergelassenen ArztInnen zu motivieren.

Die letzte Seite gab die Ergebnisse der im Rahmen des Projektes durchgefiihrten Befragung
sehr detailliert wieder. Zudem waren auf allen Seiten, passend zum jeweils behandelten The-
ma, Diagramme iiber Befragungsergebnisse verteilt.

4.1.3 Fragebogenerhebung

Konzeption

Mit der Fragebogenaktion wurden mehrere Ziele verfolgt:

* Indem alle 50- bis 65-jédhrigen OberpinzgauerInnen personlich angeschrieben und ihnen In-
formationen zum Projekt »Oberpinzgau — Fit mit SOplus« ibermittelt wurden, konnte das
Projekt samt seiner Intentionen einer breiten Offentlichkeit prisent gemacht werden. Der
Umstand, dass die Zusendung {iber das Gemeindeamt mit Begleitschreiben des Biirger-
meisters erfolgte, gab dem Projekt und seinen Zielen zusitzliche Bedeutung.

* Im Sinne eines gesundheitsforderlichen Zuganges steht am Anfang jeglicher Maflnahme
die Erhebung der Bediirfnisse und Wiinsche der Zielgruppe. Mittels des Fragebogens sol-
len die Probleme und Einstellungen der Zielgruppe ermittelt und deren Wiinsche gesam-
melt werden. Der gesundheitsfordernde Ansatz trifft sich mit dem Verstdndnis hinsichtlich
Informationsaustausch und der Erkenntnis, dass jegliche nachhaltige Verédnderung nur tiber
Partizipation erreicht werden kann.
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* Mittels der Zusammenstellung der Fragen sollen die Aspekte des alternsgerechten Arbei-
tens in einem ersten Schritt der Zielgruppe iliber das Beantworten der Fragen ndher gebracht
und darauf folgend iiber die Veroffentlichung der Ergebnisse der gesamten Bevolkerung
préasentiert werden.

Die Breite des Fragebogens soll auch einen Beitrag dazu leisten, dass die speziell in Wirt-
schaftskreisen verfestigte Auffassung, alternsgerechtes Arbeiten hiefe lediglich, dass die
Mitarbeitenden einen gesunden Lebensstil pflegen, relativiert wird.

Der Fragebogen wurde vom AMD Salzburg mit Unterstiitzung des Zentrums fiir Zukunftsfor-
schung der Fachhochschule Salzburg entwickelt. In Anlehnung an das »Haus der Arbeitsfa-
higkeit« von J. Ilmarinen gliedert sich der Fragebogen in vier Teile:

* Imersten Teil des Fragebogens werden die Einstellungen und Werte behandelt. Sieben Fra-
gen gehen unter der Uberschrift »In meinem Umfeld bin ich mit folgenden Vorurteilen von
anderen konfrontiert: ...« den Einstellungen nach, mit denen die Zielgruppe konfrontiert
ist. In Anlehnung an eine Befragung in Oberdsterreich zu den Einstellungen élterer Ar-
beitnehmender (Studie: »Arbeit, Alter, Anerkennung« aus dem Jahr 2004 des Institutes fiir
Berufs- und Erwachsenenbildungsforschung — IBE in Linz) erforschen acht weitere Fragen
unter dem Motto »Wenn ich an die Bedingungen in meiner (letzten) Arbeit denke, ist (war)
mir Folgendes wichtig: ...« die Werte der Zielgruppe.

* Im zweiten Teil des Fragebogens werden mittels acht Fragen das Bildungsverhalten, die
Beurteilung der Bildungsangebote vor Ort und die Wiinsche nach Bildungsangeboten er-
hoben.

* Der dritte Teil widmet sich den Arbeitsbedingungen. Neun Fragen erheben die Beurteilung
der Arbeitsbedingungen am Arbeitsplatz (fiir bereits pensionierte oder arbeitslose Befrag-
te ist angefiihrt: »Sofern Sie derzeit nicht erwerbstitig/in Pension sind, denken Sie in der
Beantwortung der Fragen an IThren letzten Arbeitsplatz!«), weitere acht Fragen erheben,
welche Belastungen die befragten 50- bis 65-Jahrigen am meisten beeintrachtigen.

* Bewusst an den Schluss des Fragebogens gesetzt wird der Gesundheitszustand der Befrag-
ten erhoben. Die Idee, den Arbeitsbewiltigungsindex (standardisierte Methode zur Erhe-
bung der Arbeitsfihigkeit) in den Fragebogen einzubauen, wurde wieder fallen gelassen,
da es unverantwortlich erschien, die Befragten ohne ein konkretes Anschlussberatungsan-
gebot zuriickzulassen. So fand lediglich die Frage »Glauben Sie, dass Sie, ausgehend von
Threm jetzigen Gesundheitszustand, Thre derzeitige Arbeit auch in den néchsten zwei Jah-
ren ausiiben konnen?« Eingang. Die insgesamt 16 Fragen behandeln den Lebensstil (Er-
ndhrung, Bewegung, Entspannung), die Beurteilung von Gesundheitsbildungsangeboten in
der Region, die Wiinsche nach zusétzlichen Angeboten und den aktuellen Gesundheitszu-
stand anhand der Angabe von Erkrankungen.

Der Fragebogen umfasst eine Erklarungsseite sowie Fragen im Umfang von drei A4-Seiten, wo-
bei fiir das Ausfiillen zumindest mit 15 Minuten zu rechnen ist.
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Die Fragebdgen wurden im Janner 2007 iiber die Gemeinden an alle OberpinzgauerInnen
im Alter zwischen 50 und 65 Lebensjahren ausgesendet, das waren 3 854 Personen. Ein von
den BiirgermeisterInnen vorbereitetes Begleitschreiben wurde diesen beigelegt. Ausgefiillte
Fragebogen konnten am Gemeindeamt abgegeben oder per Post an den Regionalverband ge-
sandt werden. 1 123 Fragebdgen (Riicklaufquote 29,1 Prozent) wurden retourniert. Davon wur-
den 1006 Fragebogen von Mag.? Monika Jager von der Fachhochschule Salzburg ausgewertet
(die restlichen Bogen trafen verspitet ein).

Auswertung

Von den ausgewerteten 1006 Fragebogen wurden nahezu exakt 50 Prozent von Frauen und 50
Prozent von Ménnern ausgefiillt; der hohe Anteil der Ménner iiberrascht und ldsst auf die gro-
e Bedeutung, die dieses Thema unter den Ménnern hat, schlieen.

Die Fragebogen wurden zu 43,7 Prozent von unselbstidndig Erwerbstétigen, zu 30,8 Pro-
zent von Pensionierten, zu 12,4 Prozent von im Haushalt Tdtigen sowie zu 10,6 Prozent von
selbstindig Erwerbstitigen beantwortet. 2,5 Prozent waren arbeitsuchend. Die Altersverteilung
zeigt 44,8 Prozent 50- bis 55-Jdhrige, 34,4 Prozent 56- bis 60-Jéhrige und 20,8 Prozent 61- bis
65-Jéhrige.

Einstellungen

Die 50- bis 65-Jahrigen wollen im Betrieb gut generationeniibergreifend zusammenarbeiten
(wichtig fiir 94,5 Prozent der Befragten) und in ihrer Leistung anerkannt werden (88,5 Prozent).
Sie wollen, ja suchen sogar noch mehr berufliche Herausforderungen (66,6 Prozent). Zwei Drit-
tel wollen sich auch noch regelmifig fortbilden.

Das Bemerkenswerte daran ist in der detaillierten Auswertung zu erkennen: die Alters-
gruppe der 61- bis 65-Jdhrigen misst im Vergleich zu den anderen befragten Altersgruppen (50—
55, 56-60) den neuen beruflichen Herausforderungen (70,2 Prozent) und der regelmifigen
Fortbildung (73,7 Prozent) noch mehr Bedeutung bei.

Nicht so wichtig ist den Oberpinzgauerlnnen mit 53,3 Prozent (14,4 Prozent » Trifft zu,
39,5 Prozent » Trifft eher zu«) ein hohes Gehalt. Bei der Bedeutung eines hohen Gehaltes zeigt
sich jedoch ein deutlicher Unterschied zwischen den Geschlechtern: 59,7 Prozent (16,3 Pro-
zent »Trifft zu«, 43,4 Prozent »Trifft eher zu«) der Ménner und 47,4 Prozent (12,0 Prozent
»Trifft zu«, 35,4 Prozent » Trifft eher zu«) der Frauen bewerten hohes Gehalt als wichtig.

Ein Gender-Unterschied zeigt sich auch bei der Bedeutung, die psychische Belastungen am
Arbeitsplatz haben. Fiir 55,5 Prozent der Frauen sind — im Vergleich zu 48,5 Prozent der Mén-
ner — wenig psychische Belastungen in der Arbeit wichtig.

Eine geringe Wochenarbeitszeit (Teilzeit) war mit 30,2 Prozent den Befragten in den vor-
gegebenen Kategorien am wenigsten wichtig.
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Grafik 1: Wichtigkeit der Arbeitsbedingungen: »Wenn ich an die Bedingungen
meiner Arbeit denke, ist mir Folgendes wichtig ...«, in Prozent
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Quellen: IBE-Studie »Arbeit, Alter, Anerkennung« (2004), Befragung Oberpinzgau

Bildung
Der Wunsch nach Fortbildung zeigt sich auch daran, dass sich zwei Drittel der Befragten mehr
Fortbildungsangebote fiir dltere Menschen und mehr berufsspezifische Fortbildungsangebote
in der Region wiinschen.

Diesem Wunsch nach Entwicklung — auch nach vielen Dienstjahren — steht die Einschit-
zung von tiber 60 Prozent der 50- bis 65-Jahrigen entgegen, dass sie nicht ausreichend die Mog-
lichkeit haben, noch beruflich aufzusteigen.

Arbeitsbedingungen
Die OberpinzgauerInnen sind mit den Arbeitsbedingungen zufrieden, allerdings fehlt es ih-
nen an Entwicklungsmoglichkeiten. Die Antworten hinsichtlich der Arbeitsbedingungen
spiegeln die kleinbetriebliche Struktur im Oberpinzgau wider. Die Kommunikation in den
Betrieben wird von den Befragten im tiberwiegenden Ausmal positiv bewertet. 17 Prozent
berichten iiber zu wenig Entscheidungsspielraum, was als belastend empfunden wird. 13 Pro-
zent erleben keine Anerkennung ihrer Berufserfahrung und leiden darunter. 9,4 Prozent kon-
nen sich nicht aktiv in die Gestaltung des Arbeitsplatzes einbringen (bei 21,3 Prozent trifft
das eher zu).

Allerdings berichten 40,7 Prozent, dass die Leitung des Betriebes nicht bzw. eher nicht be-
reit ist, ihre Ideen und Vorschldge zu beriicksichtigen.

Die kleinbetriebliche Struktur zeigt sich ebenso darin, dass nur sechs Prozent iiber mono-
tone Arbeit berichten, die sie belastet. Auf der anderen Seite sind die Entwicklungsmoglich-
keiten eingeschriankt. Nur 11,7 Prozent berichten, dass sie die Moglichkeit haben, in einen an-
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deren Tétigkeitsbereich zu wechseln, bei 22,8 Prozent trifft dies nur eher zu. 18,1 Prozent der
50- bis 65-Jdhrigen gaben an, dass sie vom Betrieb dabei unterstiitzt werden, sich regelméfig
fortzubilden, bei 33 Prozent trifft dies eher zu.

Von den Arbeitsbedingungen ist der Zeitdruck am meisten belastend. 73,5 Prozent der Be-
fragten gaben an, dass Zeitdruck bei ihrer Arbeit vorkommt, 35 Prozent der Befragten erleben
den Zeitdruck auch als belastend. 55 Prozent arbeiten mit korperlicher Belastung, 23 Prozent
der Befragten empfinden das als belastend. Von belastender Arbeitsumgebung, wie z. B. Lirm
oder Hitze, berichten 41,5 Prozent, 22 Prozent empfinden das als belastend.

Grafik 2: Arbeitsbedingungen der unselbstandig Erwerbstéatigen, in Prozent
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Gesundheitszustand
Die 50- bis 65-jahrigen Oberpinzgauerlnnen sehen sich selbst sehr gesund, wobei sich die Frau-
en deutlich gesiinder als die Ménner erleben.

43,3 Prozent schitzen sich als vollig gesund ein, 18,3 Prozent berichten von dauerhaften
Beschwerden. Mit 48 Prozent vollig gesunden Frauen und 13,3 Prozent Frauen mit dauerhaf-
ten Beschwerden sind die Ergebnisse bei den Frauen deutlich besser.

Beschwerde-Nummer 1 ist dabei mit 44,5 Prozent der Haltungs- und Bewegungsapparat.
Herz-/Kreislauferkrankungen, Kopfschmerzen/Migrane sowie Magen-/Darmerkrankungen
folgen als néchstes mit jeweils rund 13 Prozent. Auch hier weisen die Angaben der Frauen nied-
rigere Werte auf. Ausnahme sind Kopfschmerzen/Migréne, daran leiden 15,9 Prozent der Frau-
en, bei den Méannern sind es 10,6 Prozent.
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Lediglich 7,7 Prozent glauben, dass es unwahrscheinlich ist, dass sie ihre derzeitige Ar-
beit in den nichsten zwei Jahren ausiiben konnen, wobei Frauen mit 5,1 Prozent wieder deut-
lich besser als Madnner mit 10,2 Prozent liegen. Der Blick auf die Altersgruppen verdeutlicht,
dass zur Erhaltung der Arbeitsfahigkeit bis zum Pensionsantritt einiges zu tun ist. Meinen noch
79,9 Prozent der 50- bis 55-Jdhrigen, dass sie in den ndchsten zwei Jahren ziemlich sicher ih-
re derzeitige Arbeit ausiiben kdnnen, so sind es bei den 61- bis 65-Jahrigen nur mehr 44,1 Pro-
zent. Die derzeitige Arbeit die ndchsten zwei Jahre noch zu schaffen stufen bei den 50- bis 55-
Jéhrigen 4,3 Prozent als unwahrscheinlich ein, bei den 61- bis 65-Jéhrigen sind es 18,6

Prozent.

Lebensstil

Die Fragen nach dem gesunden Lebensstil beantworten die Oberpinzgauerlnnen durchwegs po-
sitiv. Zahlt man die Angaben von » Trifft zu« und » Trifft eher zu« zusammen, leben drei Vier-
tel von ihnen gesund — durch regelmiBige Bewegung, gesunde Erndhrung sowie gute Ent-
spannung und Erholung.

Der Blick auf die unterschiedlichen Verhaltensweisen beim Geschlecht zeigt bei der Be-
wegung keinen Unterschied (rund 39 Prozent geben an, in der Freizeit regelmifig Bewegung
zu treiben, bei der sie auch ins Schwitzen kommen). Bei der Erndhrung sind die Frauen den
Mainnern jedoch sehr weit voraus: Auf 37,9 Prozent der Frauen trifft »Erndhre mich gesund«
zu, bei den Ménnern hingegen sind dies nur 18,5 Prozent. Bei der Entspannung geht es den Frau-
en mit 35,8 Prozent gegeniiber 28,0 Prozent bei den Ménnern ebenfalls deutlich besser.

Zur Gesundenuntersuchung gehen regelméfig 38,2 Prozent (39,1 Prozent der Frauen, 37,4
Prozent der Méanner).

Trotz dieses gesunden Lebensstils zeigt der Blick auf den Body-Mass-Index (Verhéltnis von
Gewicht zu KorpergroBe, kurz: BMI), dass die Zahl der Normalgewichtigen (BMI unter 25) im
Oberpinzgau mit 43,5 Prozent duflerst gering ist, wobei die Werte flir die Manner mit 34,5 Pro-
zent noch niedriger sind. Der Frauenanteil mit Normalgewicht liegt bei 52,8 Prozent. Deutli-
ches Ubergewicht (BMI iiber 35) weisen 14,5 Prozent der Méanner und 11,6 Prozent der Frau-
en auf.

Wiinsche

Umso erfreulicher ist es daher, dass sich die OberpinzgauerInnen zu 57,9 Prozent in der Gas-
tronomie und sogar zu 60,8 Prozent in den Betrieben gesunde Erndhrungsangebote wiinschen,
wobei die Frauen mehr Angebote in der Gastronomie und Manner mehr im Betrieb wiinschen.

Ebenfalls bemerkenswert: Zwei Drittel der Befragten wiinschen mehr Nicht-RaucherInnen-
Kurse fiir den Oberpinzgau, Frauen zu 69,4 Prozent, Ménner zu 63,1 Prozent.

Auf der Wunschliste nach Gesundheitsangeboten stehen weiters mehr Angebote fiir Stress-
bewiltigung und Entspannung (66,1 Prozent) sowie mehr Personlichkeitsbildungsangebote
(64,7 Prozent). Mehr Moglichkeiten fiir soziale Kontakte wiinschen sich 39,7 Prozent, mehr
Angebote fiir Bewegung und Sport wiinschen sich 34,2 Prozent.
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Forumtheater
Wesentlicher Bestandteil der Informationsoffensive im Projekt »Oberpinzgau — Fit mit 50plus« wa-
ren die fiinf Forumtheater-Auffiihrungen. Siehe dazu den gesonderten Bericht im nachsten Kapitel.

Fazit

Im Rahmen der Informationsoffensive wurde eine Vielzahl verschiedener Mafinahmen gesetzt.
Uber die Medienarbeit und mittels der Befragungsaktion konnte eine breite Offentlichkeit er-
reicht werden. Wenngleich auch die BesucherInnenzahlen bei den Veranstaltungen nicht {iber-
méBig waren, sind sie im Vergleich zu dhnlichen Veranstaltungen im regionalen Setting durch-
aus zufriedenstellend.

Kritisch ist zu sehen, dass im Rahmen der Projektlaufzeit von einem Jahr zu wenig Zeit fiir
die Erarbeitung einer gemeinsamen Sichtweise zwischen den regionsinternen und regions-
externen ExpertInnensystemen vorhanden war. Durch mehr Freiraum zu Projektbeginn fiir die-
ses Lernfeld lieBe sich noch einiges gewinnen.

Dass man Information einfach so weitergeben kann, ist eine irrige Vorstellung. Informati-
onsaustausch ist nur moglich, wenn die Beteiligten den zu iibermittelnden Daten eine entspre-
chende Relevanz zuweisen. Die sehr hohe Riicklaufquote bei der Befragung der Zielgruppe be-
statigt eindrucksvoll, dass bei den betroffenen Menschen die Relevanz einer alternsgerechten
Arbeitswelt gesehen wird. Hinsichtlich der Anschlussfdhigkeit mit dem Thema »Alternsge-
rechtes Arbeiten« bei Betrieben konnte einiges begonnen werden. Das Projekt »Oberpinzgau
— Fit mit 50plus« zeigte jedoch, dass es viel mehr als ein Jahr Bewusstseinsbildung bei Betrie-
ben braucht, insbesondere auch bei deren FunktionarInnen.

Im Ubrigen kann von einem Modellprojekt (oder seien es auch zwei, wie 2007 im Bun-
desland Salzburg) nicht erwartet werden, dass sie dem Themenfeld »Alternsgerechte Arbeits-
welt« mit seinen vier Aspekten — Gesundheit, Bildung, Einstellungen und Werte (sowohl Ar-
beitnehmende als auch Arbeitgebende) sowie Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation — die
erforderliche Relevanz verleihen. Dazu bedarf es einer konzertierten Aktion aller relevanten
Player, zumindest in einem Bundesland.

4.2 Sensibilisierung mittels Forumtheater (Barbara Wick)

Ausgangssituation

So ein Theater!
Forumtheater, eine ausgezeichnete Moglichkeit » Konflikt- Tiiren« mit theatralen Mitteln zu off-

nen und neue Perspektiven sichtbar zu machen.
Forumtheater ist eine spannende Form des politisch-pddagogischen Mitspiel- und Improvisa-
tionstheaters, aus dem Repertoire des Stidamerikaners Augusto Boal. Aus einem erweiterten

Verstidndnis von Theater, Kultur und Bildung entwickelte Boal paddagogische Konzepte und
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Methoden, die nicht nur auf die Zuschauerlnnen, sondern auch auf die Entstehungsgeschichte
von Stiicken gerichtet sind. Ziel ist es, den Dialog zwischen Menschen zu fordern, Konflikt-
oder Unrechtssituationen auf die Bithne zu bringen und diese mit Hilfe eines aktiven Publikums
zu bearbeiten und vielleicht sogar zu 16sen.

Im Aufbau hat das Forumtheater Ahnlichkeiten zu einem Spiel mit bestimmten Spielregeln.
Die fiir das Forumtheater typischen Lockerungsiibungen — das » Warming up« — stehen am Be-
ginn jeder Auffithrung. Nun gibt die Spielleitung eine Vorstellung der Rollen und der Szene,
erzahlt kurz, wie die Gruppe zur Szene gekommen ist und was ihr Hauptinteresse im Spielen
gerade dieser Szene ist. AnschlieBend wird ein konkretes Problem durch eine Modellszene dar-
gestellt. Im Normalfall endet diese provokant schlecht fiir eine der handelnden Personen. Im
ersten Teil der Auffithrung, spielt ein Ensemble die Szene wie in einem konventionellen Thea-
ter. Danach ist das Publikum an der Reihe und wird gefragt, ob es mit dem Verlauf der Szene
einverstanden ist. Die Zuschauerlnnen haben nun ein paar Minuten Zeit, miteinander zu reden.
In kiirzester Zeit entwickelt sich ein lebhafter Diskurs. Ideen werden entwickelt, wieder ver-
worfen, neue Ideen entstehen. Die Szene wird ein zweites Mal gespielt. Jetzt konnen die Zu-
schauerInnen aktiv in das Geschehen eingreifen und den Ablauf durch einen »Stopp!«-Rufund
den Gang auf die Biihne beeinflussen. Moglichkeiten, wie die Situation besser fiir die in der
Szene unterdriickte Person ausgehen konnte, werden ausprobiert. Von dem Augenblick an, in
dem ein/eine Zuschauerln diesen/diese Darstellerln ersetzt und ihre Losung des Problems
durchzusetzen versucht, trifft er/sie auf Widerstand von allen Seiten. Damit soll klargemacht
werden, wie schwierig es ist, die Wirklichkeit zu verdndern. Gibt der/die Zuschauerln auf,
schliipft der/die alte DarstellerIn in seine/ihre Rolle zuriick und spielt die Szene zu Ende, au-
Ber ein anderer/eine andere ZuschauerIn ruft »Stopp!« und versucht die Situation der unter-

driickten Person durch eine neuerliche Intervention zu verdndern.

Umsetzung

Mit der Entwicklung eines Forumtheaterstiickes im Rahmen von »Fit mit 50plus« ergab sich
die Moglichkeit, diese Technik im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung auszupro-
bieren. Ein bunt gemischtes Team, bestehend aus LaiendarstellerInnen und Profis aus dem Pinz-
gau und der Stadt Salzburg, wurde engagiert. Bereits vor den Proben wurde recherchiert und
an einem Raster fiir das Stiick gearbeitet.

Nachdem sie mit der Thematik des alternsgerechten Arbeitens vertraut gemacht wurden,
trafen die DarstellerInnen schlieflich zu ersten Proben zusammen. Weitere Fakten wurden ge-
sammelt und durch Zutun eigener, vollig unterschiedlicher Erfahrungen wurde dem Stiick
schlieBlich Lebendigkeit und Authentizitdt gegeben. Hans Steininger zum Beispiel war zum
Zeitpunkt der Probe bereits seit Langerem arbeitslos und wusste daher, was es heifit, um einen
Platz in der Arbeitswelt kimpfen zu miissen. Gerlinde Allmayer ist Mundartdichterin und lebt
selbst im Oberpinzgau. Sie kennt die wirtschaftliche Problematik der Klein- und Mittelbetrie-
be in der Region. Leopold »Poidl« Hahn, ein pensionierter Lehrer und Kabarettist brachte sein
Know-how als Schauspieler und eigene Erfahrungen mit dem »Alter werden« in die Szene mit
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ein. Markus Hopf und ich — Barbara Wick — sind als SozialarbeiterIn und Theaterpddagoge/
Theaterpddagogin im Sozialbereich bzw. in der Gesundheitsforderung tatig.

Nach intensiver Arbeit an den Rollen entstand eine Szene, in der die Situation des dlteren
Mitarbeiters, Leopold, in einem Handwerksbetrieb gezeigt wird. Aufgrund seines Alters kann
Leopold bestimmte Anforderungen im Betrieb nicht mehr erfiillen. Er kennt den Betrieb, die
Maschinen und ihre Tiicken und wird von der Kundschaft geschétzt, weil er Erfahrung hat und
zuhoren kann. Doch sein Platz ist die Werkstatt und nicht im KundInnenbereich. Und da hat er
ein Problem, er wird alt, und das spiirt er. Leopold weil} nicht, wie er die letzten Jahre bis zur
Pension durchstehen soll. Der junge Kollege beldchelt ihn, dem Chef geht er auf die Nerven.
Leopold hat eine Idee. Er mochte sich umschulen lassen und dann im KundInnenbereich tétig
sein. Der Chef will nichts davon horen, er hat andere Sorgen: »Eine Umschulung zahlt sich bei
»dem Alten« sowieso nicht mehr aus und die EDV ist was fiir die Jungen. Der Leopold soll sei-
ne Arbeit machen, mehr Tempo wdr’ dabei nicht schlecht, und bei der Sekretdrin herumstehen
braucht er auch nicht.«

Die Szene entwickelt sich, Leopold kann nicht mehr, die Situation eskaliert und »Stopp!«
— jetzt ist das Publikum an der Reihe.

Als Spielleiterin (= Joker) hatte ich die Aufgabe, das » Warming up« mit dem Publikum zu
gestalten und nach der Priasentation der Modellszene zwischen Publikum und DarstellerInnen
zu vermitteln. Im Sinne des interaktiven Forumtheaters wurde mit dem Publikum nach Verin-
derungen und Losungsmoglichkeiten fiir die gezeigten Szenen gesucht.

Es wurde lebhaft diskutiert und tiberlegt, wie Leopold sich verhalten kdnnte, um zu seiner
Umschulung zu kommen. Das Publikum war bewegt, zum Teil verirgert: »Ja, das kenn’ ich,
so geht’s einem, wenn man dlter wird im Beruf!« »So einen Chef hatte ich auch.« »Ich hab’s
einfach nicht mehr ausgehalten, mich hat der Chef'so aufgeregt, dass ich auf die Biihne hinauf
musste und ihm als Leopold mal so richtig meine Meinung sagen musste.«

Auf die Frage, was sich in der Szene dann verdndert hatte, die Antwort einer Zuschauerin:
»Der Chef' war sehr herablassend. Man hat gemerkt, dass er es gewohnt ist, Befehle zu geben.
Mein Widerspruch hat ihn etwas aus dem Gleichgewicht gebracht, und immerhin ist er etwas
respektvoller mit mir als Leopold umgegangen als zuvor.«

Die Interventionen des Publikums waren sehr unterschiedlich. Skurril, sehr diplomatisch,
lustig, aggressiv. Die Spannung, was die nichste Intervention so an Verdnderung mit sich brin-
gen wiirde, war durchgéngig spiirbar.

Durch die Auffiihrungen ist es gelungen, die Bevolkerung iiber diese ganzheitliche Thea-
terform fiir das Thema »Alternsgerechtes Arbeiten« zu interessieren. Sie beteiligten sich, setz-
ten sich mit dem Problem auseinander, probierten Handlungsmdglichkeiten und testeten mog-
liche und ungewdhnliche Losungsansitze.

Erfolgsfaktoren und Stolpersteine
Die Bevolkerung durch dieses soziokulturelle Theaterprojekt fiir die Bediirfnisse und Interes-

sen dlterer ArbeitnehmerInnen zu sensibilisieren und einen Diskussionsprozess anzuregen, dies
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waren die Zielsetzungen dieser Auffithrungen. Im Rahmen von »Fit mit 50plus« wurde Fo-
rumtheater erstmals im Oberpinzgau angewendet. Die Vorbehalte im Vorfeld waren daher dem-
entsprechend grof3. Dies dnderte sich nach dem Erfolg der Premiere in Niedernsill. Das Thema
interessierte, und die Kurzweiligkeit dieser Veranstaltung hatte sich herumgesprochen. Von
Vorteil war auch, dass die Mehrheit unserer DarstellerInnen aus dem Pinzgau war. Gerlinde,
die Mundartdichterin, und Poidl, der Kabarettist, sind im Pinzgau bekannt — die Skepsis der Be-
volkerung verringerte sich dadurch ein wenig.

Die Wirksamkeit dieser interaktiven Theatermethode im pddagogisch-politischen und im
sozialen Bereich wurde in vielen theoretischen Diskussionen und praktischen Erfahrungen
nachgewiesen, der Einsatz sollte allerdings tiberlegt erfolgen und nie instrumentalisierend oder
padagogisierend verwendet werden.

Was die zeitlichen wie auch finanziellen Aspekte von theaterpddagogischen Projekten be-
trifft, muss leider bemerkt werden, dass diese meist sehr knapp berechnet sind. Der Gestaltung
der dsthetischen Prozesse, also dem, wie die Gruppe das Stiick kreiert, kommt auch in der thea-
terpadagogischen Projektarbeit eine groe Bedeutung zu. Die Qualitdt der dramaturgischen
Umsetzung ist ebenso wichtig wie Authentizitdt und die gut recherchierte thematische Ausei-
nandersetzung. Und all das braucht seine Zeit!

Die Forumtheaterauffithrungen im Oberpinzgau haben wieder einmal bestétigt, wie in-
tensiv sich Menschen durch die Anwendung dieser Methode mit einem Thema auseinan-
dersetzen. IThr Engagement auf der Bithne war durchwegs groB, das Interesse war geweckt.
Nach den Veranstaltungen blieben die Leute meist noch im Saal und unterhielten sich in
kleineren Gruppen weiter liber die Moglichkeiten dlterer ArbeitnehmerInnen im Betrieb.
Um das Thema weiter zu konkretisieren, wére es gilinstig, mit den vom Publikum einge-
spielten alternativen Handlungsmdglichkeiten weiterzuarbeiten. Ein gesellschaftspoliti-
sches Problem kann auf diese Weise auf unterschiedlichen Bewusstseinsebenen thematisiert
und bearbeitet werden.

Forumtheater ist eine Methode, die ganzheitlich wirkt. Durch die Bithne werden Freirdume
geschaffen, in einer szenischen Wirklichkeit wird experimentiert. Der Dialog zwischen den
Menschen unter Einbeziehung aller Sinne wird gesucht. Es ist eine Kunstform und ein Werk-

zeug, das viele neue Perspektiven er6ffnen kann.

4.3 Aufbau eines Expertinnen-Netzwerkes
(Bernhard Gratz)

Mit dem Projekt »Oberpinzgau — Fit mit 50plus« wurde die »Alternsgerechte Arbeitswelt« im
Oberpinzgau thematisiert und Bevdlkerung, Unternehmen und ArbeitnehmerInnen in gleicher
Weise dartiber informiert und dafiir sensibilisiert. Um eine bestmdgliche Verankerung des Pro-
jektes im Oberpinzgau und damit eine hohe Identifikation der Bevilkerung mit dem Projekt zu
erreichen, war ein wesentliches Projektziel der Aufbau von Vernetzungen in der Region. Mit

46



AMS report 63 Projektbausteine

der Bildung von Netzwerken wurden nicht nur der Nutzen und die Notwendigkeit, die sich aus
der Thematik selbst ergeben, unterstiitzt, sondern auch die aktive Auseinandersetzung und Wei-
terentwicklung regionaler Voraussetzungen gefordert und damit der Idee einer »Lernenden Re-
gion« entsprochen.

Das regionale ExpertInnen-Netzwerk hatte zum Ziel, ExpertInnen aller relevanten arbeits-
marktpolitischen und gesundheitspolitischen Bereiche der Region Oberpinzgau zu vernetzen
und zur fachlichen Betreuung von Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden iiber 50 Jahre zu in-
stitutionalisieren. Damit sollte sichergestellt werden, dass tiber den Projektabschluss hinaus das
Netzwerk den Zielgruppen zur Verfligung steht und in der Region Oberpinzgau nachhaltig wei-
terentwickelt wird. Es war daher auch Ausgangslage des ExpertInnen-Netzwerkes, dass vor-
nehmlich regionale Bildungsanbieter als Netzwerkpartner in das Netzwerk einbezogen werden
sollten.

Mit dem Startworkshop des Expertlnnen-Netzwerkes am 21. November 2006 war auch der
Beginn der Koordinationsarbeit fiir das Netzwerk iiber den Regionalverband verbunden. Ne-
ben der Sammlung und Biindelung bereits bestehender Angebote von Seminar- und Trainings-
anbietern in der Region Oberpinzgau war es in weiterer Folge besonders bedeutsam, notwen-
dige zusétzliche Netzwerkpartner einzubeziehen, um ein Gesamtangebot zu entwickeln, das den
Bediirfnissen der Region gerecht wird.

Aufgrund der Ergebnisse aus der Fragebogenerhebung und des Erfahrungsaustausches in-
nerhalb des Netzwerkes wurde das Netzwerk in der Erfassung und Weiterentwicklung der ur-
spriinglichen Angebote — wie beispielsweise Bewegungstrainings oder Erndhrungsberatungen,
physiotherapeutische und arbeitsmedizinische Leistungen —um Trainings sowie Fort- und Wei-
terbildungsangebote fiir Personlichkeitsentwicklung und soziale Kompetenzen erweitert.

In den insgesamt elf Netzwerktreffen innerhalb des Projektzeitraumes von einem Jahr wur-
den neue Netzwerkpartner aufgenommen, in die Netzwerkstrukturen integriert, insbesondere
in die Kommunikationsstrukturen eingefiihrt und in die Netzwerkkultur und die dafiir ent-
wickelten Rahmenbedingungen eingebunden.

Mafgeblich war der Grundgedanke, dass alle VertreterInnen der Netzwerkpartner gleichbe-
rechtigt sein sollten und ihre Erfahrungen und Kenntnisse in gleichem Maf}e einbringen kénnen.
Damit konnte das Netzwerk sehr breit angelegt und demnach auch die Fiille der bestehenden Leis-
tungen erfasst und erginzt werden. Neben ArbeitsmedizinerInnen, Psychotherapeutinnen, Phy-
siotherapeutInnen, Wellness-TrainerInnen und Wellbeing-TrainerInnen waren Unternehmens-
beraterInnen, Wirtschafts- und VerhaltenstrainerInnen und Coaches im Netzwerk beteiligt.

Daneben wurden aber auch die Erfahrungen, die Oberpinzgauer Unternechmen bereits im
Zusammenhang mit betrieblichen Gesundheitsprojekten erworben hatten, in das Projekt ein-
bezogen.

Mit der Sondierung, Uberarbeitung und Ergéinzung der regionalen Bildungs- und Trai-
ningsangebote waren aber auch die notwendigen FordermaBBnahmen (insbesondere Vorausset-
zungen fiir etwaige ESF-FordermaBnahmen) zu klaren und das Leistungsangebot auf etwaige
Forderrichtlinien auszurichten.
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Das Gesamtleistungsangebot wurde immer wieder in den Netzwerktreffen weiterentwickelt,
mit den bereits vorhandenen Angeboten der Region verglichen und abgestimmt, sodass das Er-
gebnis in der Sonderausgabe der Pinzgauer Nachrichten am 13. April 2007 abgedruckt und der
Oberpinzgauer Bevolkerung prisentiert werden konnte.

Das Gesamtangebot beinhaltete folgende Bereiche

* Trainings und Seminare zu: Bewegung und Motorik, Erndhrung, RaucherInnenentwdh-
nung, Personlichkeitsentwicklung, Konfliktmanagement und Konfliktbehandlung, Kom-
munikation und Rhetorik.

* Trainings und Seminare fiir Fithrungskrifte und Fiithrungskréfteentwicklung.

* Seminare und Kurse fiir Allgemeinbildung und Fortbildung mit speziellen Angeboten in
EDV, Projektmanagement, Fremdsprachen u.v.m.

Im Rahmen dieses Netzwerkes wurde ein nachhaltiges Angebot in der Modellregion Ober-
pinzgau entwickelt. In Folge wurden die einzelnen Leistungen aus dem Angebot weiter fort-
entwickelt, ergénzt und dem Bedarf der Bevdlkerung entsprechend ausgerichtet; tiber das En-
de des Projektes »Oberpinzgau — Fit mit 50plus« hinaus werden Seminare und Trainings fiir
die Oberpinzgauer Bevolkerung weiterentwickelt. Das ExpertInnen-Netzwerk ist in der Regi-
on Oberpinzgau nunmehr institutionalisiert.

Im Riickblick kénnen fiir die Bildung und Entwicklung des ExpertInnen-Netzwerkes we-
sentliche Eckpunkte, die zum Gelingen und Funktionieren dieses Netzwerkes beitrugen, aber
auch problematische Erfahrungen, die bei der bisherigen Netzwerkarbeit gemacht wurden, zu-
sammengefasst dargestellt werden.

Als Erfolgsfaktoren des Expertinnen-Netzwerkes kénnen identifiziert

werden

» Klare Netzwerkstrukturen und laufende Weiterentwicklung dieser Strukturen sowie klare
Zuordnung der Verantwortlichkeiten und Terminvereinbarungen.

+  Klare Kommunikationsstrukturen und gezielte Offentlichkeitsarbeit.

o Starke regionale Verankerung des Gesamtprojektes »Oberpinzgau — Fit mit 50plus« und
Netzwerkpartner vornehmlich aus der Region.

» Kooperative und gleichberechtigte Teilnahme aller PartnerInnen im Netzwerk.

*  Gegenseitiges Vertrauen der Vertreterlnnen der Netzwerkpartner untereinander.

* Ergebnisorientierte Ausrichtung.

Kritische Faktoren

+  Hiufige Anderungen der Netzwerkstrukturen (durch unterschiedliche Projektauffassungen).
* Laufende Erweiterung des Netzwerkes durch neue Netzwerkpartner.

* Ausreichende Kommunikation der VertreterInnen der Netzwerkpartner miteinander.
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Fiir die Gestaltung und Erhaltung eines regional funktionierenden Netzwerkes miissen die
Strukturen, nach anfinglicher Kldrung der Rahmenbedingungen, das Vertrauen unterstiitzen
und demnach weiterentwickelt werden. Von besonderer Bedeutung sind daher der Aufbau und
die Entwicklung der Kommunikationsstrukturen innerhalb des Netzwerkes und neuer Schnitt-
stellen in der Region, die letztlich das regionale Zusammenwirken, das Sammeln von Erfah-
rungen mit und im Netzwerk und das »Regionale Lernen« ermdglichen. Im System »Region
Oberpinzgau« war die Bildung des ExpertInnen-Netzwerkes ein Prozess, der im Wechselspiel
zwischen den regionalen Anbietern von Bildungs- und Trainingsangeboten und Beratungs-
leistungen und in weiterer Folge mit der Bevolkerung und dem Regionalverband Oberpinzgau
ablief. In diesem Prozess waren kooperative Vereinbarungen und Kldrungen der Rahmenbe-
dingungen mehrmals ebenso wesentlicher Bestandteil wie der intensive Austausch unter den
Anbietern in fachlicher und sachlicher Ebene. Dies war immer dann bedeutsam, wenn im Lau-
fe der Netzwerktreffen neue Anbieter hinzugekommen waren, die nur teilweise Kenntnis iiber
Inhalte und Abldufe, Ziele und Zwischenergebnisse hatten.

Mit den Angeboten wurde dem Wunsch der Oberpinzgauerlnnen entsprochen, Fort- und
Weiterbildungsangebote von der Region fiir die Region zu schaffen und diese Angebote den
Oberpinzgauerlnnen zuginglich zu machen. Es muss aber auch festgehalten werden, dass die
Nachfrage der Bevolkerung nach diesen Fortbildungsangeboten nach wie vor als sehr gering
zu bezeichnen ist. Das mag darin eine Begriindung finden, dass Unternehmen und Arbeitneh-
merInnen bislang von diesen Leistungen noch zu wenig Kenntnis erlangt haben, oder aber da-
mit im Zusammenhang stehen, dass in den letzten Jahren im Oberpinzgau Arbeitskriafteman-
gel bestand und Arbeitnehmerlnnen bevorzugt fachspezifische Ausbildungen in Anspruch
genommen hatten.

Im Resiimee ist aber jedenfalls festzuhalten, dass durch die Schaffung und Entwicklung des
Expertlnnen-Netzwerkes, durch die daraus gewonnenen Erfahrungen und durch die gemein-
sam erarbeiteten Ergebnisse ein wesentlicher Beitrag fiir das Gesamtprojekt »Oberpinzgau —
Fit mit 50plus« geleistet wurde. Es wurden aber auch Strukturen geschaffen, die ein nachhal-
tiges Wirken im Sinne dieses Projektes ermoglichen und die Bevolkerung, Unternehmen und
ArbeitnehmerInnen in gleichem Mafe fiir die Thematik » Alternsgerechtes Arbeiten« sensibi-

lisieren konnten.

4.4 Vernetzung von Kleinbetrieben
(Michaela Erkl-Zoffmann)

Ausgangssituation

Der Oberpinzgau bestehend aus neun Gemeinden — mit der Stadt Mittersill als Mittelpunkt —
bildet aufgrund der regionalen Gegebenheiten einen fern von allen gro3eren Ballungsraumen
gelegenen Wirtschaftsraum. Die vorherrschende Wirtschaftsform, neben der spezifischen
Auspriagung von Tourismusbetrieben, ist eine vorwiegend kleingewerbliche Struktur. Wenn
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es auch groBere Leitbetriebe in der Region gibt — industrielle, mehrere hundert Menschen be-
schéftigende Betriebe oder das Schwerpunktkrankenhaus in Mittersill — so sind in der Mehr-
zahl Klein- und Kleinstbetriebe vorherrschend. Diese Betriebe beschéftigen drei bis zehn Mit-
arbeiterInnen.

Zielsetzung
Ziel war es, Netzwerke fiir Betriebe aufzubauen, und zwar sowohl ein Branchennetzwerk als
auch ein Netzwerk um eine Schwerpunktgemeinde — in diesem Fall Mittersill. Die Aufbauar-
beit sollte iiber die Durchfiihrung von jeweils sechs Workshops zu je drei Stunden erfolgen.
Diese waren im Abstand von ca. drei bis vier Wochen bis zu Projektende durchzufiihren (Feb-
ruar, Mérz, April, Mai, Juni, September 2007).

Der Aufbau von betrieblichen Netzwerken sollte eine Entwicklungsarbeit flir eine »Al-
ternsgerechte Arbeitswelt Salzburg« darstellen. Es sollten Modelle fiir weitere Projekte ge-
schaffen werden.

Umsetzung

Die erste Herausforderung bestand darin, die entsprechenden Betriebe zu finden und die Un-

ternehmerInnen davon zu iiberzeugen, dass der Aufbau eines — selbst initiativen — Netzwerkes

ihnen und der Region von Nutzen sein kann. Die Aufteilung auf verschiedene Akteurlnnen (den

Regionalverband Oberpinzgau, die anséssigen ArbeitsmedizinerInnen und die Beraterin der

Netzwerke), aber auch die zu vermittelnden komplexen Inhalte haben es zunichst schwierig

gemacht, die Zielgruppe — vor allem InhaberInnen von KMUs bis 50 MitarbeiterInnen — davon

zu liberzeugen, sich Zeit zu nehmen und selbst aktiv zu werden.

Die Workshops fanden im Gemeindeamt in Mittersill statt, ein Workshop fiir und mit Mit-
arbeiternnen der teilnehmenden Betriebe aus dem Netzwerk Mittersill fand in einem Hotel ei-
nes Mitgliedsbetriebes statt. Die angesprochenen und behandelten Themen stellten sich wie
folgt dar:

* Vorteile und Chancen von Netzwerken: Plattform fiir neues Wissen, Erfahrungsaustausch,
gegenseitige Unterstiitzung bei den fiir die Betriebe relevanten Fragestellungen.

+  Grundlegende Dynamiken in Europa, Osterreich und im Pinzgau (Demographie: Alle wer-
den alter, was bedeutet das fiir unsere Betriebe?, Gesundheit/Krankenstand/Fluktuation,
Wertewandel bei den Jungen, gednderte Pensionsregelungen und arbeiten bis 65).

* Alternsgerechtes Arbeiten: Das finnische Konzept der Arbeitsfahigkeit und die sich daraus
ergebenden Handlungsfelder.

» Schliisselarbeitskrifte in einem regional begrenzten Arbeitsmarkt.

* Motivation und Einstellung der MitarbeiterInnen.

* Die Teilnehmerlnnen klagten tiber Schwierigkeiten mit Lehrlingen (Fahigkeiten — Recht-
schreiben/Rechnen), aber vor allem auch iiber falsche Berufsbilder, schlechtes Image
der Lehre allgemein und tiber Erwartungen an die Schulen (Bewegung, richtiges Heben
etc.).
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Es gab einen Austausch mit dem Direktor des Polytechnischen Lehrganges in Mittersill,
Herrn Nussbaumer, liber die Erwartungen der Betriebe an die Schulen, vor allem was kor-
perliche Beweglichkeit betrifft. Herr Nussbaumer berichtete dariiber, dass die Mittersiller
Schulen (Volks-/Hauptschule und Polytechnikum) das Ziel anstrebten, »bewegte Schulen«
zu werden. Gute Unterstiitzung gébe es dabei von der Arbeitsmedizinerin Dr."™ Michaela
Kaserer-Scheuerer. Er zeigte aber auch die Grenzen auf, die durch nur zwei Stunden Sport
pro Woche und durch die Einstellung mancher Eltern (Bewegung und richtige Erndhrung
seien Aufgabe der jeweiligen Schule) gegeben sind.

Aus- und Weiterbildung, Konzepte fiir Lifelong Learning; Gesprich mit den regionalen
VertreterInnen der Wirtschaftskammer.

Arbeitszeiten: saisonal unterschiedliche Schwankungen, grof3e Arbeitsbelastungen in der
Zeit vor Weihnachten.

Betriebliche Gesundheitsforderung: unterstiitzt durch einen Vortrag eines Arbeitsmedizi-
ners bzw. einer Arbeitsmedizinerin, die auf Fragen antworteten und Adressen und Anlauf-
stellen zur Unterstiitzung in Fragen betrieblicher Gesundheitsforderung im Oberpinzgau
nannten.

Arbeitsbedingungen: Vertriglichkeit von Wetter, Kélte, Hitze, korperlichen Belastungen,
aber auch von langen Arbeitszeiten bei dlteren MitarbeiterInnen.

Leistung bringen und Erhalt der Produktivitit bis 65 — wie miissten sich die Arbeitsbedin-
gungen dafiir verdndern bzw. verbessern?

Ein Workshop fiir und mit den MitarbeiterInnen 50+ aus den Mitgliedsbetrieben, in dem
diese iiber ihre spezifische Arbeitssituation nachdachten und gemeinsam Wege erarbeite-
ten, wie es — trotz Arbeitsbelastungen und teilweise geminderter Produktivitit — moglich
wire, bis zu ihrer Pensionierung motiviert und engagiert ihre (Arbeits-)Beitrdge zu leis-
ten, sodass eine Win-Win-Situation flir die MitarbeiterInnen und die Betriebe moglich
wird.

Ausblick — Die Herausforderung fiir die Region

In einer Diskussion iiber die wesentlichen Fragen, die fiir die Region Oberpinzgau zu 16sen sein

werden, wurden folgende Punkte genannt:

Was erwarten sich die Jungen von ihrer Region?

Wie sollen interessante Rahmenbedingungen ausschauen?

Wie kann es gelingen, wieder mehr Jugendliche fiir eine FacharbeiterInnenausbildung zu
gewinnen?

Wie kann es gelingen, besser (akademisch) Ausgebildeten attraktive Arbeitsplidtze im Ober-
pinzgau anzubieten?

Wie kann das, was wir haben (eine wunderschone Landschaft, gute Luft, gutes Wasser) fiir
unsere Zukunft fruchtbar genutzt werden?
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Erfolgsfaktoren und Stolpersteine

Die Voraussetzungen fiir regionale Prozesse, bei denen komplexe Sensibilisierungsphasen die
Grundlage bilden, sind dann gut, wenn die wesentlichen AkteurInnen schon in der Planungs-
und Konzeptphase miteingebunden sind und fiir den Impuls, die Zielrichtung und die dafiir sinn-
volle Struktur gewonnen werden kénnen.

In einem zweiten Schritt muss dafiir gesorgt werden, dass dieselben Personen eine aktive
Rolle fiir den Sensibilisierungsprozess vor Ort ibernehmen.

Gelingt dieses Empowerment, dann ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass sich die Men-
schen aus der jeweiligen Region — welche Beteiligte, Betroffene und aktive UmsetzerInnen sein
soll(t)en — mit der jeweiligen Thematik interessiert auseinandersetzen und priifen, worin die
Chancen fiir sie personlich, ihre Betriebe und die Region liegen.

Gelingen diese Schritte, dann erhdht sich auch die Wahrscheinlichkeit, dass es sich bei dem
durchgefiihrten Projekt nicht um einmalige, durch lokale Medien begleitete Aktionen handelt,
sondern dass eine Dynamik entsteht, die den Beginn fiir einen nachhaltigen Prozess darstellt.

Stolpersteine auf dem Weg zu einem erfolgreichen Projekt treten nicht nur auf, wenn die
oben genannten Erfolgsfaktoren nicht eingehalten werden, sondern sie hdngen auch mit den
Strukturen vor Ort zusammen. So zum Beispiel, wenn mit lernungewohnten Menschen kein das
Lernen unterstiitzender Raum gefunden werden kann. Gemeint sind hier nicht nur die Ortlich-
keit, sondern auch die zeitlichen Ressourcen: Unter welchen Bedingungen diirfen Menschen
lernen? Wéhrend ihrer Arbeitszeit? Nur wéhrend ihrer Freizeit? Wird die Teilnahme an der
Fortbildungsveranstaltung vom Chef unterstiitzt? Durch Freistellung? Durch Fahrtbeihilfe?
Durch Mittagessenszuschuss? Das sind nur einige Faktoren, die Verdnderung begiinstigen oder
erschweren konnen.

Ein anderer Punkt, der wesentlich zu Erfolg oder Misserfolg eines regionalen Entwick-
lungsprojektes beitragen kann, ist der Zeitraum, der dafiir vorgesehen ist. Wiederum geht es
darum, die einzelnen Projektabschnitte genau zu durchleuchten: Projektentstehungs- und Pro-
jektkonzeptphase, Kommunikation, direkte personliche Ansprache, Sensibilisierung etc. bis hin
zu einem Offentlichen Abschluss, der das Erreichte sichtbar macht und die noch offenen Fra-
gen und Losungswege aufzeigt.

Handlungsempfehlungen

* Grundsitzlich erscheint es sinnvoll, derartige Projekte, die aufgrund ihrer komplexen In-
halte und ihres Ansatzes (Sensibilisierung, Empowerment und Partizipation) nicht im nor-
malen Tagesablauf vorgesehen sind, aber wesentliche Elemente, wie Planung, Voraus-
schau, gemeinsames Vorgehen und Aufmerksamkeit auf besondere regional vorliegende
Faktoren lenken, 6ffentlich zu férdern.

* Eine qualifizierte Steuerungspartnerschaft fiir diese Prozesse ist Garant fiir initiative, pro-
duktive Dynamik und die Sicherstellung von definierten und angestrebten Qualitatskriterien.

» Eine wissenschaftliche Begleitung und eine Evaluierung sollten von Anfang an geplant und
vorgesehen sein.
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e Der Modellcharakter sollte die Duplizierung in anderen dhnlich gelagerten Regionen mit
vergleichbarer Ausgangs- und Interessenslage moglich machen.

* Dabher scheint es auch wesentlich zu sein, dass die Moglichkeit einer 6ffentlichen Forde-
rung durch einen breiten gesellschaftlichen Konsens getragen wird. Nur das erméglicht ei-
nen nachhaltigen Ansatz, der als Vorlage fiir Folgeprojekte in der Region und in anderen

Regionen dienen kann.

4.5 Beratung von Modellbetrieben (Karin Hagenauer)

Ausgangssituation

Die Erfahrung im Bereich der betrieblichen Gesundheitsforderung zeigt, dass mittels Betrieben,

die sich erfolgreich mit dem Thema Gesundheit auseinandergesetzt haben, andere Betriebe zu

eben dieser Auseinandersetzung bewegt werden konnen. Die PraktikerInnen in den Betrieben
vertrauen wesentlich mehr auf die Worte ihrer KollegInnen als auf jene von BeraterInnen oder
von sonstigen ExpertInnen.

Um den gleichzeitig immer umfangreicher werdenden Anforderungen gerecht zu werden,
bedarf es einer alternsgerechten und gesundheitsorientierten Arbeitsgestaltung, um als Unter-
nehmen wettbewerbsfihig und als Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterin gesund im Arbeitsleben zu
bleiben. Konkret bedeutet das, ...

e ... fiir die einzelnen Mitarbeitenden, dass sie ldnger arbeiten miissen, da sie die Wirtschaft
und damit die Gesellschaft zur Erhaltung des Wohlstandes auch in einem héheren Alter im
Arbeitsprozess braucht.

e ... fiir die Unternehmen, dass es zu einem Arbeitskriftemangel kommen wird und sie sich
auf eine dltere Belegschaft einstellen werden miissen. Die Altersgruppe der 15- bis 35-J4h-
rigen wird den Unternehmen immer weniger zur Verfligung stehen. In vielen Branchen ist
bereits jetzt ein Facharbeiterlnnenmangel zu spiiren, der sich in den kommenden Jahr-

zehnten noch verschérfen wird.

Im Projekt »Oberpinzgau — Fit mit SOplus« sollten laut Konzept zwei Oberpinzgauer Betriebe
mit einer Arbeitnehmendenanzahl zwischen 20 und 50 Beschiftigten begleitet werden. Letzt-
lich wurden drei Betriebe mit einer Mitarbeitendenzahl zwischen 40 und 160 Arbeitnehmenden
begleitet. Der dritte begleitete Betrieb ergab sich aus einer Budgetumschichtung nicht bendtig-
ter Arbeitsbewdltigungs-Coachings (siche Kapitel 4.6). Die Firma Keil Ski (Uttendorf) interes-
sierte sich fiir das Projekt und wurde nach Absprache mit den ProjektpartnerInnen, neben Egger
Bau GmbH und dem Kinderhotel Felben (Mittersill) als Modellbetrieb aufgenommen.

Mittels Modellprozessen und einer prozessorientierten Auseinandersetzung mit dem The-
ma der alternsgerechten Arbeitsgestaltung sollten nachhaltige Strukturen entwickelt werden.
Ein Modellprozess umfasste vier Beratungstage pro Unternechmen. Aufbauend auf der partizi-
pativ gestalteten Analyse des Ist-Zustandes im Betrieb wurde mit der Fiihrung iiber Mafinah-
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men in den Handlungsfeldern »Gesundheitsférderung«, »Kompetenz«, »Einstellungen und
Werte«, »Arbeitsgestaltung«, »Fiihrung« sowie »Familie und Beruf« diskutiert. Als Ergebnis
der Beratung liegt ein Strategiepapier liber die weiteren Schritte fiir eine alternsgerechte Ar-
beitsgestaltung vor. Fiir die Ist-Analyse wurden der Productive-Ageing-Check entwickelt und
ausgewertet, Arbeitsbewiltigungs-Coachings mit der Belegschaft (konzipiert waren maximal
25 Coachings pro Betrieb) durchgefiihrt und diese einer betrieblichen Auswertung zugefiihrt.
Es war ebenfalls vorgesehen, eine Altersstrukturanalyse durchzufiihren.

Zielsetzung

Zielsetzungen fiir die Region

* Finden von Modellbetrieben in der Region, welche als Vorbild fiir andere Betriebe gelten
konnen.

» Entwickeln von beispielhaften Wegen, wie Arbeit in einer kleinbetrieblichen regionalen Be-
triebsstruktur alternsgerecht gestaltet werden kann.

*  Aufmerksamkeit fiir die Notwendigkeit der alternsgerechten Arbeitsgestaltung durch Me-
dienarbeit und durch die Prisenz der Modellbetriebe in den Medien bekommen.

Zielsetzungen fiir die teilnehmenden Betriebe

» Entwicklung einer Strategie der alternsgerechten Arbeitsgestaltung fiir den eigenen Betrieb
unter Einbeziehung externer Expertise.

* Ableitung konkreter Umsetzungsschritte zu den sechs Handlungsfeldern des Productive
Ageings.

» Strategiepapier zum Productive Ageing fiir den eigenen Betrieb.

* Vorliegen einer Starken-/Schwichenanalyse fiir das eigene Unternehmen.

» Partizipative Prozessgestaltung und dadurch Motivationsgewinn fiir die Mitarbeitenden.

» Konkrete Hinweise flir die einzelnen Mitarbeitenden zur Verbesserung ihrer persdnlichen
Arbeitsfahigkeit und Gesundheit.

e Arbeit an der Einstellung zu élteren Arbeitnehmenden — Distanzierung vom Defizitmodell
der/des dlteren Arbeitnehmenden.

* Aufzeigen von Fordermdglichkeiten seitens ffentlicher Einrichtungen (wie z. B. AMS).

Umsetzung

Von Februar bis November 2007 wurden drei Betriebe begleitet.

* Fa. Egger Bau GmbH, Mittersill, 50 Mitarbeitende.

» Fa. Nationalpark Kinderhotel Felben, Mittersill, 40 Mitarbeitende.
e Fa. Keil Ski, Uttendorf, 160 Mitarbeitende.

Diese konnten durch personliche Kontakte des Regionalverbandes gewonnen werden. Bei der
Auswahl wurde auf eine repriasentative Streuung der wichtigsten Wirtschaftszweige im Ober-

pinzgau — Tourismus, Sachgiitererzeugung und Baugewerbe — geachtet.
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Es wurden insgesamt drei schriftliche Mitarbeitendenbefragungen mittels Productive-
Ageing-Check durchgefiihrt. Die Riicklaufquote der Fragebdgen lag zwischen 69 und 80 Pro-
zent. Insgesamt wurden 44 Arbeitsbewiltigungs-Coachings in den Betrieben durchgefiihrt.

Beratungsablauf

1. Erstgesprich, Auftragsklarung Regionalverband Mag. Czerny, AMD-Beraterinnen Mag.?
Hagenauer (Egger Bau GmbH, Kinderhotel Felben) und Mag.? Lanner (Keil Ski). In die-
sem Gesprach wurden grundlegende Zielsetzungen des Projektes im Betrieb geklart. Der
Fragebogen wurde vorgestellt und vereinbart, welche Bereiche als soziodemographische
Eckdaten erhoben werden.

2. Information an die Mitarbeitenden von BetriebsinhaberInnen und Beraterin.

3. Verteilung der Fragebdgen »Productive-Ageing-Check« und Sammlung mittels AMD-
Fragebogen-Box.

4. Auswertung der Fragebogen im AMD und Verfassung eines Arbeitsberichtes zum Pro-
ductive Ageing

5. Durchfiihrung von Arbeitsbewéltigungs-Coachings mit zehn bis 25 Mitarbeitenden.

6. Betriebliche Auswertung des Arbeitsbewaltigungs-Coachings durch den AMD.

7. Diskussion mit Fithrungskriften iiber die Fragebogenergebnisse und die Ergebnisse der Ar-
beitsbewiltigungs-Coachings, Ableitung und Festlegung von Maflnahmen zur alternsge-
rechten Arbeitsgestaltung.

Nach der den Prozess abschlieSenden Diskussion wurde ein Endbericht erstellt, der den Un-
ternehmen als Basis fiir die Weiterarbeit zur Verfiigung gestellt wurde.

8. Prisentation der Ergebnisse vor der Belegschatft.

Der Productive-Ageing-Check erfasste die folgenden Handlungsfelder:
*  Gesundheitsforderung.

*  Kompetenz.

* Einstellungen und Werte.

» Arbeitsgestaltung.

e Fihrung.

e Familie und Beruf.

Diese wurden nach vorliegenden Befragungsinstrumenten (Gesunde Arbeitswelten, Bertels-
mann Stiftung, INQA) und theoretisch beschriebenen Gestaltungsdimensionen (Ilmarinen
2002) konstruiert.

Basierend auf den Gestaltungsfeldern von Productive Ageing im Betrieb wurde der Frage-
bogen nach den Bediirfnissen der Unternehmen ergénzt. So war z. B. einem Betrieb der Bereich
»Unternehmensimage« besonders wichtig, sodass dieser als Gestaltungsdimension in den Fra-

gebogen hinzugenommen wurde.
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Tabelle 4: Ergebnisse des Productive-Ageing-Checks der Oberpinzgauer
Modellbetriebe (Mitarbeitendenbefragung, drei Modellbetriebe)

Starken

Potenziale

Vorschlage

Gesundheits-

Viele Mitarbeitende

Belastungen durch Zeit-

Bewegungsprogramm,

Fortbildung, gute Ein-
schulung direkt am Arbeits-
platz, gute zeitliche Ein-
teilung von Schulungen

forderung betreiben in der Freizeit druck, Stress, keine fixe Ausgleichsiibungen am
(Ausgleichs-)Sport. Vom | Ansprechperson in Ge- Arbeitsplatz, AUVA-Pro-
Betrieb wird auf kérperli- | sundheitsfragen gramme bzw. »Mitarbeiter
che Beeintrachtigungen, bewegen Mitarbeiter«-
so gut es geht, Ricksicht Programm, Massagen
genommen (Arbeitsmittel, als Incentives
Teamzusammensetzung)

Kompetenz Chef legt viel Wert auf Laufbahnplanung, Tatig- |Motivation einzelner Mit-

keitsbereich wechseln
kaum méglich, langere
Einarbeitungszeiten fur
neue Mitarbeitende

arbeitender, Fortbildun-
gen zu besuchen, durch
direkte Ansprache seitens
der Fihrung, Schulungen
in sozialer Kompetenz
und Fihrungskompetenz

Einstellungen

Unternehmensimage,

Leitlinien fir altersaus-

Strukturierte Planung der

werden ernst genommen,
kompetente Fuhrungs-
krafte (Fachwissen)

und Werte familiare Unternehmens- |gewogene Personalpolitik, | Einstellung von Personal,
kultur, Anerkennung und |schwierige Situationen Mitarbeitendenzeitung,
Wertschatzung vorhanden | bedeuten Herausforderung | gemeinsame Aktivitaten

Arbeits- Gut organisierte Bespre- |Belastungen durch Arbeits- | Ausarbeitung von Még-

gestaltung chungsstrukturen, sehr umgebung (Hitze, Larm), |lichkeiten zum Tatigkeits-
gute Arbeitsmittel und Ar- |Rucksichtnahme korperli- | wechsel, Besprechungen
beitskleidung, gutes und cher Veranderungen kaum | regelmafig abhalten,
offenes Gesprachsklima moglich, unflexible Arbeits- | Ausarbeitung eines
und Moglichkeit des Aus- | zeitgestaltung durch Sai- |Eingliederungsprozesses
tausches mit Kolleglnnen |sonbetrieb, bessere Ein- |nach Krankheit

gliederung nach Krankheit
Fiihrung Anliegen der Mitarbeitenden | Rickmeldung Gber das Mehr Freiraum in Arbeits-

Arbeitsergebnis, autonome
Arbeitsgestaltung
(Arbeitstempo)

gestaltung schaffen, Feed-
back Uber Arbeitsleistung
(Mitarbeiterlnnengesprach),
Einbindung der Mitarbei-
tenden in Entscheidungs-
und Gestaltungsprozesse

Familie und
Beruf

Kinderbetreuung im Be-
trieb moglich, flexible Teil-
zeitmodelle entsprechend
familiarer Situation

Frihzeitige Regelung des
Uberganges in die Pension,
Nachfolgeplanung, wenig
Zeit fur Familie und
Freunde durch saisonale
starke Arbeit

Bewusstwerden Uber
Wichtigkeit der Nachfolge-
regelung, Ansprechen des
Themas, Information zu
Altersteilzeitmodellen/
Forderungen

Erfolgsfaktoren und Stolpersteine

Die Bereitschaft zur Mitarbeit der teilnehmenden Betriebe war sehr hoch. Generell ist jedoch
die extreme zeitliche Ressourcenknappheit — sowohl auf Mitarbeitendenebene als auch auf Un-
ternehmerlnnenebene — zu betonen. Alternsgerechte Arbeitsgestaltung ist ein Zukunftsthema,
welches aktuell in den Betrieben kaum Auswirkungen zeigt. Generell ist der Anteil von Ar-
beitszeit fiir mittel- und langfristige Planung in KMUs sehr niedrig, so auch das Potenzial an
Arbeitszeit fiir die Strategieplanung fiir alternsgerechte Arbeitsgestaltung.

Fehlende interne organisatorische Einheiten, so z. B. Personalabteilungen, machen die Ab-
wicklung der Projekte zu einer ungemein schwierigeren Aufgabe fiir KMUs als auch fiir gro-
Bere Betriebe. Die organisatorische Leistung wird hdufig von den Unternechmenden selbst
wahrgenommen, was diese in ihrer Zeitknappheit unter Druck setzt. Die Fahigkeit des Pro-
zessbegleitenden, auf diese einzugehen und doch einen qualitativ guten Prozess zu gestalten,
ist eine Kernkompetenz in der Beratung von KMUs.
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Die im Prozessablauf vorgesehene Altersstrukturanalyse konnte nicht durchgefiihrt werden, da
die Betriebe die dafiir notwendigen Daten nicht zur Verfligung stellen konnten. Diese strukturier-
te Art der Erfassung von Mitarbeitendendaten schien fiir die Betriebe keine Prioritét zu haben.

Die ABI-Coachings mit den Beschéftigten stellten sich als wirksames partizipatives und
gleichzeitig fiir die einzelnen Personen sehr forderliches Instrument dar.

Sowohl auf die Frage, was kann ich selbst in den Bereichen »Gesundheit«, » Arbeitsorga-
nisation«, »Kompetenz« und »Arbeitsbedingungen« beitragen, um meine Arbeitsfahigkeit zu
erhalten bzw. zu fordern, als auch auf die Frage, was konnte das Unternehmen beitragen, um
diese Bereiche der Arbeitsfahigkeit forderlich zu gestalten, hatten die befragten Personen un-
zdhlige Vorschlige (siehe Kapitel 4.6 fiir konkrete Beispiele). Insgesamt kann festgehalten wer-
den, dass das Instrument des ABI-Coachings mit seiner betrieblichen Auswertung einen wert-
vollen Beitrag zur Erhebung des Ist-Standes im Betrieb liefert und als partizipatives Instrument
in der betrieblichen Gesundheitsférderung Eingang finden sollte.

Konnen altere Arbeitnehmende aufgrund gesundheitlicher Einschrdankungen schwere kor-
perliche Arbeiten nicht mehr ausiiben, so lautet die Empfehlung, alternative Beschéftigungs-
moglichkeiten (Ausstiegsarbeitsplatz), die mehr geistige, planerische Herausforderung bieten,
fiir diese zu finden. Inhaltlich kann restimiert werden, dass es gerade in der kleinbetrieblichen
Struktur sehr schwierig ist, alternative Arbeitsplitze fiir dltere Arbeitnehmende zu finden. Viel-
leicht muss zukiinftig {iberbetrieblich gedacht werden, sodass dltere Arbeitnehmende eine
Funktion, wie z.B. die des Lehrlingsausbildners bzw. die der Lehrlingsausbildnerin in mehre-

ren Betrieben, iibernehmen konnten.

4.6 Arbeitsbewaltigungs-Coaching (Karin Hagenauer)

Ausgangssituation
Den 50- bis 65-jahrigen Oberpinzgauerlnnen wurde die Moglichkeit einer speziellen Beratung
geboten. Dabei sollten einerseits Gesundenuntersuchungen entsprechend den Vorgaben des
Hauptverbandes (Abrechnung tiber SGKK)) und andererseits ein Arbeitsbewdltigungs-Coaching
angeboten werden. Die Beratungen sollten in den Ordinationen der niedergelassenen Arzte und
Arztinnen durchgefiihrt werden. Das Arbeitsbewiltigungs-Coaching (rund 45 Minuten) wurde
von regional verankerten ArbeitsmedizinerInnen geleistet. Die ArbeitsmedizinerInnen wurden
im Rahmen des Projektes speziell auf das Arbeitsbewiltigungs-Coaching eingeschult. Zentra-
ler Ansatzpunkt fiir ein Alternsmanagement in Betrieben ist die Arbeitsbewaltigungsfahigkeit,
diese kann mittels des Arbeitsbewéltigungsindex, der die Grundlage des Gespréches bildet, er-
hoben werden. Die Arbeitsbewiltigungsfahigkeit ist definiert als die Summe von Faktoren, die
eine Person in einer bestimmten Situation in die Lage versetzen, eine gestellte Aufgabe erfolg-
reich zu bewiltigen.

Nach J. [lmarinen (2002) und seinem Konzept des »Hauses der Arbeitsfahigkeit« bestehen
vier Einflussbereiche auf die Arbeitsbewiltigungsfahigkeit:
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* Das »Erste Stockwerk« bildet die Grundlage des Hauses. Hier befinden sich die individu-
elle Gesundheit, die physische, psychische und soziale Gesundheit. Fiir die Menschen stellt
dieses Stockwerk die grundsitzliche Leistungsbereitschaft dar.

* Das »Zweite Stockwerk« ist nur dann tragbar, wenn hier fiir eine solide spezifische Grund-
ausbildung (Kompetenz) gesorgt wird und sich die Beschéftigten im Laufe des Arbeitsle-
bens weitere Qualifikationen und Wissen aneignen (kénnen).

» Das »Dritte Stockwerk« beinhaltet die sozialen und moralischen Werte und Einstellungen,
die bei jedem Menschen individuell unterschiedlich ausgeprégt sind.

» Das »Vierte Stockwerk« beinhaltet alle Aspekte, die mit der Arbeit selbst zusammenhén-
gen. Neben den korperlichen, psychischen und sozialen Arbeitsanforderungen und der Ar-
beitsgestaltung wird speziell Augenmerk auf die Fithrung gelegt, die fiir dieses »Stock-
werk« verantwortlich ist und die den groften Einfluss auf die Anderung bzw. das
Funktionieren dessen hat.

Eingebettet ist das »Haus der Arbeitsfahigkeit« in das soziale Umfeld, das ebenso die Arbeits-
fahigkeit auf unterschiedliche Weise beeinflussen kann. Arbeit und Familie der Beschiftigten
in der Balance zu halten hat dabei sowohl fiir die Menschen als auch fiir die Unternehmen in
den letzten Jahren enorm an Bedeutung zugenommen.

Im Arbeitsbewiltigungs-Coaching, das auf dem Arbeitsbewiltigungsindex aufbaut, wird
dieses in der Theorie zugrunde liegende Modell in Fragen iibersetzt und in einem Wert, dem
Arbeitsbewiltigungsindex, festgemacht, der in Zahlen ausgedriickt die Passung bzw. Diskre-
panz zwischen gestellter Aufgabe (Anforderung) und den fiir die Bewiltigung zur Verfiigung
stehenden Ressourcen darstellt.

Tabelle 5: Ergebnis des Arbeitsbewiltigungs-Index (ABI)

Einstufung

Arbeitsbewiltigungs-Konstellation Schutz- und Foérderziel

44-49 1. Sehr gut Arbeitsbewaltigung erhalten

3743 2. Gut Arbeitsbewaltigung unterstitzen
28-36 3. MaRig Arbeitsbewaltigung verbessern
7-27 4. Kritisch Arbeitsbewaltigung wiederherstellen

Dieser Wert errechnet sich durch die Erhebung folgender Fragen:

1. Derzeitige Arbeitsfahigkeit im Vergleich zu der besten je erreichten Arbeitsfahigkeit: Wenn
Sie ihre beste je erreichte Arbeitsfahigkeit mit zehn Punkten bewerten: Wie viele Punkte
wiirden Sie dann fiir Thre derzeitige Arbeitsfahigkeit geben?

2. Wie schitzen Sie Ihre derzeitige Arbeitsfahigkeit in Bezug auf die korperlichen Anforde-
rungen ein? Wie schitzen Sie Thre derzeitige Arbeitsfiahigkeit beziiglich der seelischen,
geistigen Anforderungen ein? Zu Beginn des Gespréchs erfolgt die Einschédtzung des Be-
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fragten, inwieweit die Arbeit vorwiegend geistig beanspruchend, vorwiegend korperlich be-
anspruchend oder etwa gleichermaf3en korperlich und geistig beanspruchend ist. Nach die-
ser Frage wird die Frage 2 entsprechend der Auspragung der Beanspruchung gewichtet.

3. Anzahl der aktuell vom Arzt diagnostizierten Krankheiten.

Geschitzte Beeintrachtigung der Arbeitsleistung durch die Krankheiten: Behindert Sie der-
zeit eine Erkrankung oder Verletzung bei der Ausiibung Threr Arbeit?

5. Wie viele ganze Tage blieben Sie aufgrund eines gesundheitlichen Problems (Krankheit,
Gesundheitsvorsorge oder Untersuchung) im letzten Jahr (zwolf Monate) der Arbeit
fern?

6. Einschitzung der eigenen Arbeitsfahigkeit: Glauben Sie, dass Sie — ausgehend von Threm
jetzigen Gesundheitszustand — Thre derzeitige Arbeit auch in den ndchsten zwei Jahren aus-
iiben konnen?

7. Psychische Leistungsreserven: Haben Sie in der letzten Zeit Thre tiglichen Aufgaben mit
Freude erledigt? Waren Sie in letzter Zeit aktiv und rege? Waren Sie in letzter Zeit zuver-
sichtlich, was die Zukunft betrifft?

Anhand dieser sieben Fragen wird der Arbeitsbewéltigungs-Index (ABI) berechnet, der als Ba-
sis fiir das Coaching-Gespriach dient.

Zielsetzung des ABI-Coachings

Die Arbeitsbewéltigungsfahigkeit kann mit zunehmendem Alter abnehmen, gleich bleiben
und sich sogar verbessern. Im Coaching werden mogliche MaB3nahmen zum Erhalt oder der
Verbesserung der Arbeitsbewiltigungsfahigkeit gemeinsam mit den Arbeitnehmenden erar-
beitet.

Es soll die Passung zwischen den Anforderungen der Arbeit und den individuellen Vo-
raussetzungen zur Bewéltigung dieser Arbeit erhoben, gehalten oder wiederhergestellt werden.
Passt die Leistungsfahigkeit der beiden Variablen gut zusammen, liegt eine gute Arbeitsbe-
wiltigungsfihigkeit vor; sind wenig individuelle Leistungsreserven zur Bewaltigung einer ge-
stellten Aufgabe vorhanden, so liegt eine niedrige Arbeitsbewiltigungsfahigkeit vor. Wichtig
ist, dass der/die Betroffene selbst ermutigt wird, iber Losungen nachzudenken, die seine Ar-
beitsfahigkeit erhalten bzw. verbessern und férdern kdnnen. Basierend auf den vier Dimensio-
nen des »Hauses der Arbeitsfahigkeit« beinhaltet das Coaching-Gesprich Fragen zu allen vier
Sdulen, wobei der/die Betroffene jeweils danach gefragt wird, was er/sie selbst und was das
Unternehmen zum Erhalt bzw. zur Forderung der Arbeitsfahigkeit, bezogen auf das jeweilige
»Stockwerk, beitragen kann. Es geht vorwiegend um die Aktivierung vorhandener Kompe-
tenzen und Ressourcen, nicht um eine ExpertInnenberatung durch den Coach. Ziel ist es, die
Betroffenen so zu aktivieren, dass sie selbst, d. h. ohne kontinuierliche Begleitung, in der Lage
sind, Mallnahmen zu setzen, die die Arbeitsfahigkeit erhalten bzw. fordern. Es werden Friih-
hinweise fiir die Beschiftigten selbst gegeben, und anhand des Férdermodells werden Mal3-
nahmen erarbeitet.
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Ziel ist es weiters, eine hohere Selbstbeobachtungs-Kompetenz fiir Beschiftigte in Bezug
auf die eigene Arbeitsbewdltigungsfihigkeit zu entwickeln. Der/Die Betroffene soll im
Gesprich verbesserte Moglichkeiten zur individuellen Selbstregulation zur Erhaltung/Ver-
besserung der Arbeitsbewiltigungsfahigkeit erfahren. Auf betrieblicher Ebene — sofern eine
betriebliche Auswertung gemacht wird — zielt das Gespréch auf verbesserte betriebliche Pla-
nungsgrundlagen zur Erhaltung der Arbeitsbewiltigungsfahigkeit fiir die Beschéftigen ab. Die
vier Bereiche des Arbeitsbewiltigungs-Coachings sind:

1. Individuelle Gesundheit (z.B. Bewegung, Erndhrung).

2. Fihrung und Arbeitsorganisation (z.B. Arbeitsabldufe, Informationsfluss, Fiihrung/Ver-
antwortung, Aufbauorganisation).

3. Kompetenz und Qualifikation (z.B. Schulung, Fortbildungen).
Arbeitsbedingungen (z. B. Arbeitsplatzgestaltung, Hygiene, Arbeitsmittel).

Im Gesprich wird der/die Arbeitnehmende jeweils danach gefragt, was er/sie selbst und was
das Unternehmen in diesen Handlungsfeldern zum Erhalt bzw. zur Verbesserung der Arbeits-
fahigkeit beitragen kann.

Abbildung 6: Auszug aus den Antworten der ABI-Coachings im Projekt
(Basis: 228 ABI-Coachings)

Was kann ich selbst dazu beitragen,
im jeweiligen Bereich meine Arbeitsfahigkeit zu erhalten bzw. zu férdern?

Selbst

« Kommunikation mit
Lehrlingen intensivieren
« Selbst mehr Verantwortung

< Mehr Bewegung, gesunde
Ernahrung
« Zeit fir sich selbst nehmen

Ubernehmen
Sﬁgzlﬁgﬂenuntersuchung < Arbeitsunterbrechungen
reduzieren

Individuelle Gesundheit

Arbeits-| Erhaltung und Forderung |Fiihrung/
bedingungen der Arbeitsbewaltigung Arbeitsorganisation

Kompetenz
* Personliche Schutz- * Mehr Fachzeitschriften lesen
ausristung tragen * Deutschkurse machen
« Delegieren korperlich * Mehr herausfordernde Tatig-
anstrengender Arbeit keiten im Betrieb annehmen
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Abbildung 7: Auszug aus den Antworten der ABI-Coachings im Projekt
(Basis: 228 ABI-Coachings)

Was kann das Unternehmen dazu beitragen,
im jeweiligen Bereich meine Arbeitsfahigkeit zu erhalten bzw. zu férdern?

Unternehmen
« Auf gesunde Kiiche/Kantine « Kooperation zwischen
achten Abteilungen verbessern
+ Ruckenschule am « Mitspracherecht bei
Arbeitsplatz Entscheidungen
« Stressbewaltigungstrainings « Langere Einarbeitungszeiten
anbieten flir neue Mitarbeitende

Individuelle Gesundheit

Arbeits-| Erhaltung und Forderung |Fiihrung/
bedingungen der Arbeitsbewaltigung Arbeitsorganisation

Kompetenz
+ Herausfordernde Téatigkeiten

+ Nach Méglichkeit weniger bieten

korperlich schwere Arbeit fur + Seminare zu »Soziale

altere Mitarbeitende einteilen Fuhrungskompetenz« und

(Waschkliche/Speisesaal) zu »Gesprachsfihrung in
» Lagerraumlichkeiten mit schwierigen Situationen«

kurzen Wegen + Moglichkeit zum Tatigkeits-

wechsel bieten (Bau/Lager)

Umsetzung

Die Zusammenarbeit mit den niedergelassenen Praktischen ArztInnen im Oberpinzgau er-
wies sich als duBerst schwierig. Die im Projekt mitarbeitenden Arbeitsmedizinerlnnen ver-
suchten, diese durch personliche Ansprache zu gewinnen. In den Praxen sollten Gesunden-
untersuchungen und im Anschluss daran die ABI-Coachings durchgefiihrt werden. Die
Praktischen ArztInnen sollten in Beschiftigung stehende und im Oberpinzgau wohnhafte
Menschen 50+ den ArbeitsmedizinerInnen fiir das Coaching-Gespriach zuweisen. Der Ablauf
sollte iiber die Ausgabe von »Coaching-Gutscheinen« erfolgen. Dieser Vertriebskanal funk-
tionierte in der Form nicht, da die AllgemeinmedizinerInnen nicht von der Wichtigkeit des
Coachings iiberzeugt werden konnten. Ein weiterer Grund fiir die mangelnde Mitarbeit der
Praktischen ArztInnen kénnte auch die Prisenz des Krankenhauses Mittersill im Projekt ge-
wesen sein.

Nach einer ersten, sehr zdhen Phase der Durchfiihrung von ABI-Coachings {ibernahmen die
ArbeitsmedizinerInnen selbst die » Akquise« der zu coachenden Personen. Dieser Kanal funk-
tionierte hervorragend, sodass insgesamt 228 ABI-Coachings von den Arbeitsmedizinerlnnen
auf Gesundheitstagen und in den begleiteten Betrieben durchgefiihrt wurden. Die Abwicklung
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der Coachings erfolgte ebenso iiber Gutscheine. Der AMD Salzburg stellte die Gutscheine und
die Fragebogen zur Verfligung. AuBlerdem tibernahm der AMD die Auswertung aller ABI-
Coachings. Dadurch wurden wertvolle Daten fiir weitere Projekte, sei es fiir die Region, aber
auch zum Thema insgesamt, gewonnen.

Laut Projektkonzept sollten 300 ABI-Coachings durchgefiihrt werden, tatsidchlich wurden
228 Coachings umgesetzt. Einerseits durch den schleppenden Beginn der ABI-Coachings und
andererseits durch finanzielle Umschichtungen im Projektbudget (zugunsten einer zusitzlichen
Betriebsberatung und einer fiinften Forumtheater-Auffiihrung bei der Abschlussveranstaltung)
wurden nicht alle 300 konzipierten Coachings umgesetzt.

Ergebnisse der ABI-Coachings »Fit mit 50plus«

Die nachfolgenden Grafiken zeigen ausgewihlte Ergebnisse unter den teilnehmenden Mitar-
beitenden, deren Interviewangaben im Zuge der durchgefiihrten ABI-Coachings fiir die ver-
tiefende Auswertung hinreichend prézise waren und deren Interviewdaten dem auswertenden
AMD Salzburg auch fristgerecht zur Verfiigung standen. Somit ergab sich ein Kreis von ins-
gesamt 178 Personen, davon 101 Frauen und 73 Ménner (vier Personen machten keine Anga-
be zum Geschlecht). Nennenswerte Unterschiede im Hinblick auf das Geschlecht konnten bei
einer genauen Priifung der Daten nicht festgestellt werden.

Grafik 3: Einschatzung der Arbeitsfahigkeit, N=178

Wenn Sie lhre beste je erreichte Arbeitsfahigkeit mit zehn Punkten bewerten:
Wie viele Punkte wiirden Sie dann fir Ihre derzeitige Arbeitsfahigkeit geben?

>8 Punkte [N 37,1 %
5-8 Punkte [N 57,3 %

0-4 Punkte [l 5.6 %

Arbeitsfahigkeit

Angaben in Prozent

Bei der Auswertung der Einschétzung der aktuellen Arbeitsfahigkeit ergibt sich ein insgesamt sehr
positives Bild fiir die Arbeitnehmenden im Oberpinzgau. Immerhin 94,4 Prozent der Arbeitneh-
menden schétzen die eigene Arbeitsfahigkeit mit tiber fiinf Punkten ein und sogar 37,1 Prozent
geben einen Wert {iber acht an, der auf eine aktuell sehr gute Arbeitsfahigkeit hindeutet.

Eine wesentliche Erkenntnis fiir ein Forderziel kann sich ergeben, wenn man an die Frage
nach der aktuellen Arbeitsfahigkeit die Frage anschlieft, was sich denn an der Arbeitssituati-
on verdandern miisste, um die Selbsteinschétzung z. B. von sechs auf acht Punkte verbessern zu
konnen. Daraus ergeben sich bereits wichtige Hinweise flir den Erhalt der Arbeitsfahigkeit und
konkrete Verbesserungsmafnahmen.

Zu beachten ist eine Punktebewertung zwischen 0—4 Punkten, welche auf eine aktuell sehr
schlechte Arbeitsfahigkeit hindeutet. Fiir diese Arbeitnehmenden miissen kurzfristige Mal3-
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nahmen eingeleitet werden, um Krankenstdnde zu verhindern, bzw. es muss nach intensiver Un-
terstiitzung gesucht werden (z.B. drztliche Abkldrungen, Psychotherapie, Gespriche mit Ar-
beitgebenden).

Grafik 4: Einschatzung der Arbeitsfahigkeit in zwei Jahren, N=178

Glauben Sie, dass Sie — ausgehend von lhrem jetzigen Gesundheitszustand —
lhre derzeitige Arbeit auch in den nachsten zwei Jahren ausiiben kénnen?

Keine 10.6%

1S
[T~
95 Angaben
95  Ziemlich
€.z | 9
S5< sicher 83.1%
0
Nicht
L=l _ 9
00 sicher 13,5%
3
ig<

Unwahr- o
scheinlich W2.8%

Angaben in Prozent

Eine wesentliche Frage des Arbeitsbewéltigungs-Index (ABI) ist jene nach der Einschétzung
der Arbeitsfahigkeit fiir die néchsten zwei Jahre. 83,1 Prozent der Befragten geben an, ihre
Arbeit mit ziemlicher Sicherheit auch in den nichsten zwei Jahren ausiiben zu kdnnen. Dies
deutet auf insgesamt sehr gute Arbeitsbedingungen hin. Immerhin 16,3 Prozent der Be-
schiftigten geben aber an, nicht sicher zu sein, ihre Arbeit in den nidchsten zwei Jahren aus-
iiben zu konnen. Fiir diese Personen miissten sich kurz- bis mittelfristig Verdnderungen der
Arbeitssituation ergeben, um deren Arbeitsfahigkeit zu erhalten und nicht in Frithberentung
bzw. Krankenstand zu gelangen.

Grafik 5: Anzahl der Krankenstandstage im letzten Jahr (Zeitraum 2006—-2007),
N=178

Wie viele ganze Tage blieben Sie aufgrund eines gesundheitlichen Problems
(Krankheit, Untersuchung ...) im letzten Jahr (zwolf Monate) der Arbeit fern?

Keine o
Angaben W22%

100-365 o
Tage 10.6%

25-99 o,
Tage M 39%

10-24 — 157 %
Tage ’

Hocgsten: I 275
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Uberhaur! e —————— 50,0 %

keine

Anzahl der Krankenstandstage
der letzten zwolf Monate

Angaben in Prozent
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Bei dieser Darstellung soll auf die sehr hohe Anzahl von Personen hingewiesen werden (50
Prozent), die keinen einzigen Tag in den letzten zwdlf Monaten in Krankenstand gewesen
sind. Mindestens 77,5 Prozent der Arbeitnehmenden liegen mit ihrer Angabe nach den Kran-
kenstandstagen unter dem von den Sozialversicherungstragern verdffentlichten durch-
schnittlichen Krankenstandstagen von zwolf Tagen (laut WKO, Quelle: Fehlzeitenreport
2007) pro Jahr pro Arbeitnehmenden. Dies deutet auf einen insgesamt sehr guten Gesund-
heitszustand hin.

Grafik 6: Arbeitsbewaltigungs-Coaching — Gesamtergebnis (N=178)

Arbeitsbewiltigungs-Index — Gesamtergebnis
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Angaben in Prozent

Das positive Bild, welches sich bereits in der Einschitzung der momentanen Arbeitsféahig-
keit der Arbeitnehmenden im Oberpinzgau gezeigt hat, stellt sich auch im Gesamtergebnis
aus allen Arbeitsbewiltigungs-Coachings dar. Dabei flossen 178 Beurteilungs-Bdgen von
Arbeitsbewiltigungs-Indices seitens dlterer Mitarbeitender in das Endergebnis ein. Bei
mehr als zwei Drittel (67,97 Prozent) der Befragten kann die Arbeitsbewiltigungsfahigkeit
als sehr gut bzw. gut beurteilt werden. Ein madfiges Gesamtergebnis ergab sich fiir knapp
ein Viertel (24,16 Prozent) der Beteiligten, als kritisch einzustufen sind 7,87 Prozent der Er-
gebnisse.

Fiir die Personen, deren Endergebnis als sehr gut oder gut einzustufen ist, gilt es, deren Ar-
beitsbewiltigungsfahigkeit aufrechtzuerhalten; fiir jene mit einem maBigen oder gar kritischen
Ergebnis steht die Forderung und Wiedererlangung der Arbeitsbewiltigungsfahigkeit im Vor-
dergrund.

Erfolgsfaktoren und Stolpersteine

Als Erfolgsfaktoren fiir die Durchfiihrung von ABI-Coachings konnen identifiziert werden

*  ABI-Coaching als Instrument
Gerade um die Nachhaltigkeit in einem so kurz angelegten Projekt zu sichern, ist die Be-
fahigung der Zielgruppe ein wesentliches Erfolgskriterium. Das ABI-Coaching eignet
sich hervorragend dafiir, vorhandene Kompetenzen auszumachen und die Betroffenen so

zu aktivieren, dass sie diese auch einsetzen.
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Arbeitsbewdltigungs-Index (ABI) und Auswertung

Ein Vorteil des Instrumentes liegt in der Moglichkeit, den Arbeitsbewéltigungs-Index
(ABI) sofort an die Betroffenen riickzumelden und direkt Forderziele und FérdermaBnah-
men abzuleiten. Dieser kurze Weg zwischen dem Ist-Stand (Erhebung) und der Erarbeitung
von Lésungen ist ein groBer Vorteil im Verdnderungsprozess.

Betriebliche Auswertung des Arbeitsbewdltigungs-Index (ABI) und der ABI-Coachings

In der Betrieblichen Gesundheitsforderung ist die Partizipation der Beschéftigten ein we-
sentliches Erfolgsmoment. Das ABI-Coaching, sofern es betrieblich ausgewertet wird, ist
ein hoch beteiligungsorientiertes Instrument. Die Sammlung einer Vielzahl von Moglich-
keiten an Verbesserungsmafinahmen durch die Mitarbeitenden in den Bereichen »Gesund-
heit«, »Arbeitsbedingungen«, »Flihrung/Arbeitsorganisation« und »Kompetenz« kann
wichtige Entscheidungshilfen und Grundlagen fiir die Unternehmensleitung liefern.

Als Stolpersteine in der Umsetzung konnen identifiziert werden:

Ausbildung der coachenden Personen

Im Projekt war ein Tag plus die Durchfiihrung eines ABI-Coachings mit einem/einer er-
fahrenen BeraterIn zum Zweck der Selbsterfahrung und Selbstreflexion konzipiert. Fiir in
Coaching-Gesprachen ungeiibte Personen erwies sich der eine Tag filir die Ausbildung als
sehr kurz.

Vertriebskanal »Praktische ArztInnen«

Soll die Ausgabe der Coaching-Gutscheine und die Zuweisung an die Coaches erfolgreich
verlaufen, miissen die praktischen Arztlnnen von Anfang an intensiv in das Projekt einge-
bunden sein.

Fehlende Moglichkeit der Evaluation

Aufgrund der Projektstruktur ist es leider nicht moglich, die Verdnderung der Arbeitsfa-
higkeit durch die gesetzten Maflnahmen nach einem definierten Zeitraum neu zu erheben.
Idealerweise sollte das ABI-Coaching jahrlich durchgefiihrt werden, um Verdnderungen
festzustellen und gegebenenfalls notwendige MaBnahmen einzuleiten.
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5 Resiimee

5.1 WK Salzburg (Richard Schmidjell)

Die tatsdchliche Arbeit hat gezeigt, dass es nicht leicht ist, Unternehmende und Mitarbeitende
mit den Problemen des »lianger Arbeitens« zu befassen. Trotz des Erfolges der fiir die ganze
Region durchgefiihrten Fragebogenaktion (von den 3 800 Fragebdgen, die an die berufstitige
Bevdlkerung im Alter von 50 bis 65 Jahren verteilt wurden, kamen 29 Prozent ausgefiillt zu-
riick) war es ungeheuer schwierig, kleinere und mittlere Betriebe zu akquirieren bzw. fiir das
Thema zu interessieren. Vom Leiter der Bezirksstelle Pinzgau und der Wirtschaftskammer Salz-
burg wurden gemeinsam mit den BiirgermeisterInnen mehr als 100 Betriebe direkt angespro-
chen und gebeten, bei der Aktion mitzumachen. Ergebnis war, dass letztlich nur 15 Betriebe
gewonnen werden konnten, sich an der Aktion zu beteiligen, und auch dies zum Teil nur durch
personliche Bekanntschaft. Vor allem bei Familienbetrieben war es schwierig, diese fiir Al-
ternsmanagement zu interessieren. Aufgrund der vielen Gespréche ist festzustellen, dass man
— leider — davon ausgehen kann, dass sich Betriebe bis zu zehn MitarbeiterInnen in der Regel
nicht fiir Fragen des Alternsmanagement interessieren und dass auch die angebotenen Infor-
mationsmaterialien flir diese Betriebe nicht greifen; zu sehr tiberlagern familidre Beziehungen
und Uberlegungen bei diesen Familienbetrieben Problemstellungen der Alternsmanagements.

Kritisch ist weiters auch festzuhalten, dass bei diesen Betrieben die Durchfiihrung von In-
formationsveranstaltungen schwierig war und von Arbeitnehmendenseite auf wenig Interesse
stieB, sodass letztlich keine regionalen Informations- oder Betriebsveranstaltungen bzw. Ahn-
liches durch Arbeiterkammer oder Gewerkschaft organisiert werden konnten, obwohl dies ur-
spriinglich vorgesehen war. Auch die knapp 20 im Rahmen des Projektes im Oberpinzgau an-
gebotenen Kurse zum Themenbereich, die durch das Wirtschaftsférderungsinstitut oder das
Berufsforderungsinstitut hitten veranstaltet werden sollen und die fiir die Themen »Ernéh-
rungsberatung«, »Riickengymnastik« bis hin zu »Computerkurse fiir Altere« gedacht waren,
kamen mangels Anmeldungen nicht zustande, obwohl dafiir intensiv geworben wurde.

Bei jenen 15 Betrieben und den zwei letztlich eingerichteten KMU-Netzwerken (und zwar
in der Gemeinde Mittersill und der Holz-Branche fiir Oberpinzgauer Betriebe), die an Schulungs-
und Informationsveranstaltungen teilnahmen, hat sich gezeigt, dass das Interesse sehr grof3 war,
auch was die Umsetzung von Maflnahmen und die Nutzung der Informationen betrifft. Von der
Prisentation der Inhalte selbst durch den Arbeitsmedizinischen Dienst waren diese wenigen be-
teiligten Betriebe und ihre Mitarbeitenden sehr zufrieden und dadurch zum Teil hochaktiviert.
Dies trifft auch auf die insgesamt 228 individuellen Arbeitsbewaltigungs-Coachings zu; auch sie
wurden von jenen, die zur Teilnahme zu motivieren waren, duf3erst positiv beurteilt.

Nach Abschluss des Projektes ist es notwendig, realistisch festzuhalten, dass trotz des ho-
hen Engagements des Arbeitsmedizinischen Dienstes fiir das Projekt und trotz des Bemiihens
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der Bezirksstelle der Wirtschaftskammer, des Regionalverbandes und einzelner sehr engagier-
ter BiirgermeisterInnen, TeilnehmerInnen zu akquirieren, dies nur einen relativen Erfolg hat-
te. Die umfassende Medienarbeit hat leider nicht zu der breiten Beteiligung von Betrieben und
Mitarbeitenden gefiihrt, wie dies erwartet worden war. Auch die Sensibilisierung in den Ge-
meinden mittels Forumtheater hat —mangels TeilnehmerInnen —nicht zu dem gewiinschten Er-
folg gefiihrt, was eingeschriinkt auch auf die Mitarbeit der niedergelassenen ArztInnen und das
Krankenhaus Mittersill zutrifft.

Ausgehend von den Erfahrungen des Modellprojektes »Oberpinzgau — Fit mit 50plus« wird
es deshalb notwendig sein, in Zukunft verbesserte Moglichkeiten, insbesondere bei der Infor-
mation und der Schaffung eines Problembewusstseins, zu entwickeln, damit auch kleineren und
mittleren Unternehmen Alternsmanagement im Unternehmen und eine gesundheitsorientierte

Arbeitsgestaltung besser nahegebracht werden konnen.

5.2 AK Salzburg (Wilfried Bischofer)

Die »Arbeitsbewiltigungsfahigkeit« braucht nicht nur ein fachliches Wissen, die notwendigen
Qualifikationen und gute soziale Rahmenbedingungen, die u.a. Motivation und Arbeitszufrie-
denheit stiitzen. Sie braucht auch »Gesundheit« als korperliche, psychische und soziale Vo-
raussetzung. Diese Verkniipfung von »Arbeit« und »Gesundheit« ist gerade dort mafigeblich,
wo Werte und Einstellungen, kdrperliche, psychische und soziale Merkmale einer natiirlichen
Anderung unterliegen und die Gesundheit groferen Schwankungen unterliegen kann. Die
Energiereserven Alterer nehmen bei gleich bleibenden Arbeitsanforderungen ab und viele Un-
tersuchungen zeigen, dass die gleiche Arbeit mit zunehmendem Alter belastender wird und die
Moglichkeiten der Erholung abnehmen.

Die Lésung liegt darin, die negativen Folgen von Uberlastung zu vermeiden, die physische
Kapazitit zu erhalten und gleichzeitig die Arbeitsanforderungen an die verdnderte Leistungs-
fahigkeit anzupassen. Die Realitét in der Arbeitswelt zeigt natiirlich immer noch ein anderes
Bild: Die Arbeitsanforderungen steigen; vielfach wird versucht, sich der »teuren« und »abge-
arbeiteten« ArbeitnehmerInnen elegant zu »entledigen« bzw. wird bei Einstellungen auf »Bis
35 Jahre, flexibel und belastbar« gesetzt.

Hier ein Umdenken zu erreichen wird noch ein langer und breiter Weg sein. Es ist not-
wendig, viele Arbeitgebende vom wichtigen Potenzial ihrer dlteren Belegschaft zu tiberzeu-
genund damit den Alteren die notwendige Aufmerksamkeit und Férderung angedeihen zu las-
sen. Die Informationsaktivititen und die Sensibilisierungsmafinahmen sollen dabei auch nicht
allein auf die Unternehmen gerichtet werden, sondern diese miissen sich auch an die Be-
vélkerung und speziell auch an die ArztInnenschaft und an die PolitikerInnen wenden. Die-
ses Projekt »Oberpinzgau — Fit mit 50plus« war als ein Versuch gedacht, auf regionaler Ebe-
ne verantwortliche »Player« im Rahmen eines Netzwerkes zusammenzubringen und einen

Grundstein fiir ein gemeinsames regionales Bewusstsein » Was kdnnen wir tun, damit &ltere
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Arbeitnehmerlnnen ihren Stellenwert in der Arbeitswelt erhalten?« zu legen. Wichtig dabei
bleibt allerdings auch, dass bei der Umsetzung von Mafinahmen in den Betrieben nicht pola-
risiert wird und an alle Arbeitnehmerlnnen — unabhingig von ihrem Alter — gedacht wird. Da-
her auch die zuvorderst stehenden Begriffe » Alternsmanagement« und » Alternsgerechtes Ar-
beiten«!

5.3 AMD Salzburg (Thomas Diller/Karin Hagenauer)

Anschlussfahigkeit mit der Region

Die Umsetzung eines Projektes in einer Region, insbesondere einer abgeschlossenen, erfordert
die enge Zusammenarbeit mit allen Schliisselkrédften vor Ort. Voraussetzung dafiir ist, dass mit
den handelnden Akteurlnnen eine gemeinsame Wissensbasis, eine vergemeinschaftete Rele-
vanz fiir das Thema aufgebaut wird.

Um das zu erreichen, muss zwischen den Regions-Fremden und den Einheimischen ein
Lernfeld aufgebaut werden, in dem im Dialog das Thema und die Vorgehensweisen diskutiert
und entwickelt werden. Dazu braucht es gegenseitigen Respekt, die Bereitschaft sich auf etwas
Neues einzulassen und vor allem viel Zeit fiir das Sich-Naherkommen. Dafiir war im Projekt
»Oberpinzgau — Fit mit 50plus« in dem Jahr der Projektlaufzeit zu wenig Zeit, sodass am Pro-
jektbeginn das Anschlussfinden zu kurz kam. Als Folge daraus musste dieser Annéherungs-
prozess parallel zu den ambitionierten Umsetzungsmafnahmen laufen, wodurch einiges an
Energie gebunden wurde.

Als Spannungsfeld erweist sich die Bereitstellung von Fordergeldern: Steht die Regional-
forderung oder die Unterstiitzung von inhaltlicher Umsetzungsarbeit im Vordergrund? Speziell
in Regionen wie dem Oberpinzgau, die unter knappen finanziellen Ressourcen fiir die Region
leiden, sind Gesundheitsférderungsprojekte oder Productive-Ageing-Projekte eine Chance,
Gelder und damit Entwicklungspotenzial in die Region zu bringen. Ist bei der Gesundheitsfor-
derung der Fonds Gesundes Osterreich (FGO) MaBstab fiir inhaltliche Qualitit von Projekten,
indem er ausschlieBlich Gesundheitsforderungs- und priméarpréventive Projekte mit umfassen-
dem Gesundheitsverstidndnis fordert, so fehlt ein derartiger Selektionsmechanismus im Feld
»Alternsgerechtes Arbeiten«. Wird ein externes Expertlnnensystem als Qualitdtskriterium ein-
geflihrt, so ist dieses mit der Assoziation behaftet, finanzielle Ressourcen der Region und ih-

ren ExpertInnen unnétig zu entziehen.

Das »Vierte Stockwerk«
60 Prozent der Arbeitsfahigkeit eines/einer Arbeitnehmenden wird von den Arbeitsbedingun-
gen und von der Arbeitsorganisation, insbesondere der Fiihrung, bestimmt. Das belegen die For-
schungen der FIOH und vieler anderer ExpertInnen.

Es ist aber ungleich populérer fiir den gesunden Lebensstil zu plddieren und die Aus- und
Weiterbildungsangebote zu forcieren, als von den Betrieben zu fordern, ihren Mitarbeitenden
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Arbeitsbedingungen zu bieten, die ihnen ein Altern im Betrieb erlauben. Kann ersteres an die
»Gesellschaft« delegiert werden, verlangt letzteres jedem Betrieb einiges ab. Und das bei einer
Bedrohung — Arbeitskriftemangel infolge demographischen Wandels —, die sich im Grunde
noch nicht so recht zu manifestieren beginnt.

Hier ist ein groler Aufwand an Bewusstseinsbildung notwendig, zu dem das Projekt im
Oberpinzgau einen kleinen Teil beitragen konnte. Die Projektarbeit hat gezeigt, dass die iiber-
wiegende Zahl der Betriebe dieser Herausforderung keine Relevanz beimisst. Es ist in den Be-
trieben und bei den FunktiondrInnen in den Interessensvertretungen noch einiges an Bewusst-

seinsarbeit zu leisten.

Beschrankte Zeit

Das Projekt »Oberpinzgau — Fit mit SOplus« war auf ein Jahr vom AMS ausfinanziert. Wenn-
gleich es eine grofle Chance war, ein Jahr flir »Alternsgerechtes Arbeiten« arbeiten zu kdnnen
— in Salzburg wurde noch das Projekt »Paradigmenwechsel mit Gewinn« des BFI finanziert —,
war das eine Jahr fiir eine nachhaltige Veridnderungsarbeit in der Region viel zu kurz. Es konn-
ten erfolgreich Modelle erprobt und AnstdBe fiir Entwicklungen gesetzt werden. Verdnde-
rungsarbeit braucht jedoch zumindest zwei, wenn nicht sogar drei Jahre Projektzeit, um nach-

haltig Verdnderung auszuldsen, zu begleiten und zu implementieren.

Vernetzung

Der Versuch, Betriebe der Region zu vernetzen, war der herausforderndste Projektbaustein des
Projektes. Es gelang mit einigen Betrieben in mehreren Workshops am Thema »Productive
Ageing« zu arbeiten, der Anstof3 zur Bildung von Netzwerken ist allerdings nicht gelungen. Wie
auch die groflen Probleme bei der Gewinnung von Betrieben fiir die Vernetzung schon zeigten,
ist die Einsicht fiir die Notwendigkeit von speziellen Maflnahmen fiir die Erhaltung der Ar-
beitsfahigkeit der Mitarbeitenden noch nicht zu den Betrieben durchgedrungen. Die Heraus-
forderung fiir zukiinftige Vernetzungsarbeit wird daher die Schaffung von Anschlussfahigkeit,
also von Betroffenheit bei den Betrieben, sein.

Die angestrebte Vernetzung der verschiedenen Expertlnnen in der Region fiir themenspe-
zifische Angebote ist gelungen, es konnte — auch aufbauend auf den in der Befragung der Be-
volkerung geduBerten Wiinschen — ein breites Angebot zusammengestellt werden. Wenn-
gleich, wie bei allen neuen Bildungsangeboten, am Anfang noch die Nachfrage sehr bescheiden
ist, stehen flr die Zukunft Strukturen.

Arbeitsbewaltigungs-Coaching

Diese individuelle Unterstiitzungsleistung fiir Arbeitnehmende, insbesondere dltere Arbeit-
nehmende, hat sich in der Umsetzungsarbeit sehr gut bewéhrt. Es konnte damit den jeweils Be-
ratenen geholfen werden; akkumuliert lassen sich auch sehr gut Ansatzpunkte fiir Verbesse-
rungen fiir die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeitenden im Betrieb herausarbeiten (siehe dazu auch
die positiven Erfahrungen des SAFE-Projektes im Salzkammergut).
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Insbesondere ist die Unmittelbarkeit des Instrumentes als Vorteil in der Anwendung in den
Betrieben zu betonen. Die Erhebung der Ist-Situation mittels Arbeitsbewiltigungs-Index (ABI)
und die direkte Ausarbeitung von Mafinahmen zum Erhalt bzw. zur Verbesserung der Arbeits-
fahigkeit erhohen die Wahrscheinlichkeit, das Besprochene auch tatséchlich umzusetzen.

Das ABI-Coaching setzt an den » Vier Stockwerken« fiir die Arbeitsbewiltigungsfahigkeit
nach Ilmarinen an. In der Dimension »Gesundheit« wiinschen sich die Oberpinzgauerlnnen
mehr Fachérztnnen in der Region. AuBBerdem meinen die meisten der Befragten, dass sie selbst
durch Erndhrungsumstellung und mehr Bewegung am Erhalt und der Férderung der Arbeits-
fahigkeit einen Beitrag leisten konnen. In der Dimension »Arbeitsorganisation/Fiithrung« ge-
hen die Vorschlidge zur Verbesserung der Arbeitsfahigkeit der Gecoachten vor allem in Rich-
tung Kompetenzaufbau in der Kommunikation und Teamfdhigkeit. Qualifikation sollte
auflerdem in den Bereichen »Sprachen« und »PC« ausgebaut werden. In den Coachings — gleich
der Fragebogenerhebung — wiinschen sich die Personen mehr inhaltliche Herausforderung im
Beruf. Die Arbeitsbedingungen werden vom tliberwiegenden Teil der Befragten als hochst po-
sitiv bewertet.

Forumtheater

Es konnte gezeigt werden, dass die Methode des Forumtheaters, die urspriinglich aus der Biir-
gerlnnenrechtsbewegung kommt, auch sehr erfolgreich in der Gesundheitsforderung einsetz-
bar ist. Die Moglichkeit, dass die Zuschauenden aktiv in die gespielte Konfliktsituation ein-
steigen konnen, ermoglicht eine intensive Auseinandersetzung mit dem Thema. Dass die

Menschen »beriihrt« wurden, war nach jeder Auffithrung augenfallig.

Betriebsberatung

In drei Oberpinzgauer Betrieben konnte — begleitet durch eine Beraterin — ein Verdnderungs-
prozess fiir eine alternsgerechte Arbeitsgestaltung initiiert werden. Wenngleich in der kurzen
Projektlaufzeit nur bis zur Erarbeitung eines Strategiepapieres unterstiitzt werden konnte, kon-
nen diese drei Firmen beispielgebend fiir andere Betriebe wirken. Indem der Betriebsinhaber
eines Betriebes bei der Abschlusspressekonferenz iiber seine positiven Erfahrungen berichte-
te, wurde dazu schon der erste Schritt getan.

Altere Arbeitnehmende wollen Herausforderung

Und eines hat das Projekt »Oberpinzgau — Fit mit 50plus« auch gezeigt: Die Vorstellung, dass
dltere im Berufsleben stehende Menschen nur mehr aufihre Pension warten und eigentlich nicht
mehr wollen, ist falsch! Die durchgefiihrte Befragung der 50- bis 65-jdhrigen Oberpinzgauer-
Innen hat ergeben: Sie wollen mehr Herausforderung, sie wollen sich entwickeln, sie wollen
gut mit den jiingeren Generationen zusammenarbeiten. Und sie wollen Anerkennung fiir ihre
Leistungen!
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6 Die Expertlnnen

Mag. Wilfried Bischofer, MBA — AK Salzburg

Abteilungsleiter Stv. Abteilung Wirtschaft, Stv. Mitglied des Landesdirektoriums im AMS
Salzburg, zahlreiche Publikationen zur Arbeitsmarktstatistik und zur regionalen Arbeitsmarkt-
politik, Studien iiber Regional-/Branchenentwicklungen und volkswirtschaftliche Regional-
analysen.

Bgm. Mag. Erich Czerny — Regionalverband Oberpinzgau

Studium der Sozial- und Wirtschaftswissenschaften an der SOWI-Innsbruck (Schwerpunkte:
Personal, Tourismus, Organisationsanalyse und Entwicklung), seit 2003 Biirgermeister der Ge-
meinde Krimml, seit 2006 Geschéftsfiihrer des Regionalverbandes Oberpinzgau.

Mag. Dr. Thomas Diller - AMD Salzburg

Studium der Sozial- und Wirtschaftswissenschaften an der WU Wien (Schwerpunkte: Organi-
sation und Personal), Systemische Beraterausbildung, Arbeiten mit groen Gruppen, Theater-
padagogik, EFQM-Assessor, Geschiftsfithrer von AMD Salzburg und AVOS-Arbeitskreis fiir
Vorsorgemedizin, Konzeption und Leitung von (betrieblichen) Gesundheitsforderungsprojek-
ten, Lehrbeauftragter am Institut fiir Kommunikationswissenschaften der Universitét Salzburg.

Mag.? Michaela Erkl-Zoffmann — Unternehmensberaterin, Kooperationspartnerin AMD
Studium der Sozial- und Wirtschaftswissenschaften an der WU Wien (Schwerpunkte: Perso-
nal und Marketing), Unternehmensberaterin, Mediatorin, Trainerin und Coach (Schwerpunk-
te: Strategisches Personalmanagement, Attraktive/r ArbeitgeberIn, Generationen-Management,
Anerkennender Erfahrungsaustausch), Design und Mitbegriinderin des Personalmanagement-
forums Salzburg.

Dr. Bernhard Gratz, MBA — Regionalverband Oberpinzgau

Diplom- und Doktoratsstudium der Rechtswissenschaften in Salzburg, Gruppenleiter und Be-
zirkshauptmannstellvertreter in der Bezirkshauptmannschaft Zell am See, Unternehmensbera-
ter und -organisator, Ausbildungen in Projekt- und Prozessmanagement, Organisationsent-
wicklung, Organisationsaufstellungen, Wirtschaftstrainer, Fachtrainer fiir Unternehmensrecht
und offentliches Recht, eingetragener Mediator, MBA — Studium an der SMS GmbH.

Mag.? Karin Hagenauer, MSc — AMD Salzburg

Studium der Psychologie an der NAWI Salzburg (Schwerpunkte: Arbeits- und Organisations-
psychologie), postgraduelles Studium am iff Wien zum Master of Organizational Development,
Klinische- und Gesundheitspsychologin, Arbeitspsychologin, Leitung des Bereiches »Ar-
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beitspsychologie« im AMD Salzburg, Betriebliche Gesundheitsforderung, Beratungs- und Se-
minartétigkeit mit den Schwerpunkten Prozessbegleitung in Organisationsentwicklungspro-
jekten, Stresspravention, alternsgerechte Arbeitsgestaltung.

Dkfm. DDr. Richard Schmidjell - WK Salzburg

Dkfm. DDr. Richard Schmidjell arbeitete nach Abschluss seines Studiums der Wirtschafts-
wissenschaften als Assistent an der Wirtschaftsuniversitidt Wien, wo er auch das Lehramt fiir
mittlere und hohere kaufménnische Lehranstalten erwarb. Seit 1969 ist er in der Wirtschafts-
kammer Salzburg tétig. Neben dieser Tatigkeit war DDr. Schmidjell vorerst im Bereich der Er-
wachsenenbildung titig (1. Erwachsenenbildungspreis des Landes 1979), weiters von 1977 bis
1981 Geschiéftsfiihrer der Salzburger Betriebsansiedlungsgesellschaft sowie von 1967 bis 1999
Geschéftsfiihrer und Entwickler des Techno-Z-Technologiezentren-Netzwerkes fiir die Regi-
on Salzburg. In dieser Funktion initiierte er auch die ersten Fachhochschul-Studiengénge ab
1995 und war Griinder und erster Geschéftsfithrer der Salzburger Fachhochschul GmbH. Seit
2001 vertritt er die Wirtschaftskammer im Landesdirektorium des Arbeitsmarktservice Salz-
burg. 2006 beendete er mit einem Doktorat sein Studium der Geschichtswissenschaften.

Mag.? (FH) Barbara Wick — AMD Salzburg
Studium fiir Soziale Arbeit an der FH Urstein bei Salzburg, Spiel- und Theaterpddagogin, Ar-
beitsschwerpunkte sind Projektorganisation, Projektkoordination und Sozialplanung, Arbeit

mit Kindern und Erwachsenen im soziokulturellen Kontext.
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Im Auftrag des AMS Salzburg setzten der AMD Salzburg und der Regionalverband
Oberpinzgau in der Zeit von Herbst 2006 bis Herbst 2007 das Projekt »Oberpinzgau
— Fit mit 50plus« um. Es sollten Interventionsmodelle fiur ein alternsgerechtes Arbei-
ten entwickelt und erprobt werden, und zwar unter spezieller Berucksichtigung der
kleinbetrieblichen Struktur.

MaRRnahmen waren eine Fragebogenerhebung unter der 50- bis 65-jahrigen Bevol-
kerung des Oberpinzgaus, Forumtheater-AuffUhrungen zur Bewusstseinsbildung in
den Gemeinden, Arbeitsbewaltigungs-Coachings fur die alteren Arbeithehmenden
der Region, Betriebsberatungen, Vernetzungsarbeit zwischen Kleinbetrieben und der
Aufbau eines Expertinnen-Netzwerkes fur spezielle Angebote in der Region.
Entsprechend dem Auftrag der Realisierung eines Modellprojektes flir das Arbeiten
in einer Region mit Klein- und Mittelbetrieben werden im vorliegenden AMS report
die durchgefuhrten Arbeiten reflektiert. Hierbei galt es, nicht nur die Erfolge heraus-
zustreichen, sondern vielmehr auch auf die Stolpersteine, auf die »Lessons learnt,
aufmerksam zu machen.
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