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»Den Jungen wird die Jugend geklaut und den Alteren das Alter.
Das ist das System. Die Jugend ist bloR eine Bande,

Uber die die Alten ihr Spiel spielen, ein Spiel,

bei dem sie selbst das Geflihl fur ihr Alter verlieren,

am Ende ist keiner, was er ist,

hat keiner, was er braucht.«

ROBERT MENASSE

DON JUAN DE LA MANCHA ODER
DIE ERZIEHUNG DER LUST

Vorwort

Auf europaischer Ebene steigt das Durchschnittsalter der erwerbstitigen Bevolkerung. Im
internationalen Vergleich bleibt Osterreich jedoch deutlich hinter dieser europaweiten Ent-
wicklung zuriick. Das Ziel einer Erwerbstatigenquote Alterer von iiber 50 Prozent liegt noch
in weiter Ferne.

»Productive Ageing«, so der Ansatz zur Forderung &lterer Arbeitnehmerinnen, verspricht
eine gewinnbringende Situation flr Arbeitgeber- wie Arbeitnehmerlnnenseite. Erwerbstatig-
keit verspricht aktive Teilhabe an der Gesellschaft, die Unternehmen profitieren hingegen vom
Erfahrungswissen sowie von den gut ausgebildeten sozialen Netzwerken der Alteren. Gesamt-
gesellschaftlich steigert eine tber alle Generationen verteilte hohe Erwerbstatigenquote die
volkswirtschaftliche Produktivitat. Damit garantiert sie den Erhalt der Funktionen des Oster-
reichischen Sozialstaates.

Die steigende Lebenserwartung bei gleichzeitigem Geburtenriickgang bringt eine Verdnde-
rung in der Bevolkerungsstruktur. Durch die Uberalterung der Gesamtbevélkerung miissen sich
auch die Unternehmen auf eine immer dlter werdende Belegschaft einstellen und altersgerechte
Arbeitsplatze ermdglichen.

Dieser Bericht geht jedoch auf die spezielle Position &lterer Arbeitsuchender ein. Obwohl
Altere, auch bedingt durch die betriebliche Praxis des so genannten »Golden Handshakes«
oder durch Friihpensionierungen, relativ noch am wenigsten von Arbeitslosigkeit betroffen
sind, ist das Risiko einer Langzeitarbeitslosigkeit fiir arbeitslose Altere um einiges hoher als
fiir jlingere Arbeitsuchende.

Fur die Zielgruppe alterer Arbeitsuchender gibt es eine Reihe von arbeitsmarktpolitischen
Mafnahmen, die — nach einer einleitenden vergleichenden Diskussion internationaler Daten
zum Thema »Altere am Arbeitsmarkt« — im ersten Teil dieses Berichtes niher vorgestellt werden.
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Diese Mafinahmen sollen die Chancen einer Wiedereinstellung erhéhen. Angefiihrt werden
nationale und internationale Stiftungsmodelle, Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten, bewusst-
seinsbildende MalRnahmen, aber auch Mainahmen/ Instrumente wie etwa Sozialékonomische
Betriebe (SOBs) und Gemeinniitzige Arbeitskréafteiiberlassungen.

Der zweite Teil des Berichtes umfasst Ergebnisse einer empirischen Studie zum Thema
»Arbeitslosigkeit von Alteren und MaBnahmen zum Erhalt von Arbeitsfahigkeit und Gesund-
heit«. Die Ergebnisse, basierend auf Expertlnneninterviews wie auch qualitativen Interviews
mit dlteren Arbeitsuchenden, konzentrieren sich einerseits auf die Positionen von Alteren am
Arbeitsmarkt. Die Selbsteinschatzung der Arbeitsuchenden selbst wird hierbei durch die Per-
spektive der Expertlnnen erweitert. Andererseits werden MalRnahmen fiir dltere Arbeitsuchen-
de aus Sicht der TeilnehmerInnen und Expertinnen analysiert und Handlungsempfehlungen
abgeleitet.

Dadurch, dass der Bericht sich der Situation alterer Arbeitsuchender von unterschiedlicher
Seite nahert, soll es den Leserlnnen ermdglicht werden, die besonderen Bedurfnisse dieser
Bevolkerungsgruppe in ihrer Vielfalt zu erfassen.

Beide Berichtsteile wurden im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinfor-
mation des AMS Osterreich vom sozialwissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut
Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung (abif; www.abif.at) erstellt.
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Die internationale Situation Alterer
am Arbeitsmarkt im Vergleich und
Darstellung ausgewahlter MaBRnahmen







AMS report 81

1 Internationale Daten zum Thema
»Altere am Arbeitsmarkt« im Vergleich

Die Erwerbstatigenquoten der Frauen und der Gesamtbevélkerung sind in Osterreich im eu-
ropaischen Vergleich tiberdurchschnittlich hoch. Dagegen fallt Osterreich mit einer Erwerbs-
tatigenquote von rund 42,5 Prozent der 55- bis 64-Jahrigen? hinter das seinerzeitige Ziel der
Lissabon-Agenda? (einer fiinfzigprozentigen Erwerbsbeteiligung Alterer) zuriick. Ein interna-
tionaler Vergleich zeigt, dass Osterreich bei diesem wichtigen Strukturindikator auch deutlich
unter dem EU-Durchschnitt liegt (Abbildung 2).

Abbildung 1a: Erwerbstitigenquote 55- bis 64-Jihriger in Osterreich,
2006 bis 2010

Quelle: Statistik Austria: Mikrozensus; eigene Berechnungen

1 Vgl. Mikrozensus, 2. Quartal 2010.

2 »Die Lissabon-Strategie oder Lissabonner Strategie (auch Lissabon-Prozess oder Lissabon-Agenda) ist ein
auf einem Sondergipfel der européischen Staats- und Regierungschefs im Marz 2000 in Lissabon verabschie-
detes Programm, das zum Ziel hat, die EU innerhalb von zehn Jahren, also bis 2010, zum wettbewerbsféhigs-
ten und dynamischsten wissensgestiitzten Wirtschaftsraum der Welt zu machen. Nachfolger der Lissabon-
Strategie ist die Strategie >Europa 2020¢, die 2010 verabschiedet wurde.« Quelle: http://de.wikipedia.org/
wiki/Lissabon-Strategie [letzter Zugriff: 6.11.2011].
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Abbildung 1b: Erwerbstidtigenquoten aller Altersgruppen, 2. Quartal 2010

Quelle: Statistik Austria: Mikrozensus; eigene Berechnungen

Eine Reihe von Landern hingegen hat dieses Ziel bereits 2008 erreicht — unter ihnen samtliche
skandinavische wie baltische Lander. Auch groRe Industrienationen wie Japan oder die USA
liegen jenseits der Funfzigprozentmarke. Fur keines der uberpriften L&nder ist anhand der
Entwicklung der letzten Jahre davon auszugehen, dass sie in néchster Zeit wieder unter die
Funfzigprozentmarke fallen werden.

Auch in Osterreich steigen die betreffenden Anteile seit einigen Jahren relativ stark. In den
letzten drei Jahren war ein Wachstum von etwas tiber drei Prozent zu beobachten. Dennoch wird
Osterreich bei einem kontinuierlichen Fortbestand dieses Wachstums das Lissabon-Ziel erst
im Jahr 2017 erreichen. Die Erfullung des Ziels der Lissabon-Strategie bis Ende 2010 wurde
damit verfehlt. Dennoch kann man Osterreich nicht mehr zu den européischen Nachziiglern
rechnen.

Die Gruppe von Nachziiglern zeichnet sich durch eine relativ niedrige Erwerbsbeteili-
gung Alterer (um die 30 Prozent) und durch eine relativ schwache Entwicklung in den letzten
Jahren aus. Zu dieser Gruppe gehdren sowohl so »alte« EU-Staaten wie Italien, Belgien und
Luxemburg, als auch »neue« Mitglieder wie Polen oder Slowenien. Italien etwa wird unter
Berticksichtigung der gegebenen Umstande das Ziel erst 2029 erreichen (Abbildung 4).

Ruménien, Ungarn und die Tiirkei schlieBlich werden, wenn es zu keiner drastischen An-
derung der Entwicklung kommt, die Flinfzigprozentmarke auch in fernerer Zukunft nicht er-
reichen: Sie liegen derzeit unter dieser Marke und weisen teilweise in den letzten Jahren eine
ricklaufige Entwicklung auf (Abbildungen 2, 3 und 4).

10
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Abbildung 2: Internationale Erwerbstatigenquoten alterer Arbeitnehmerinnen,
20083

3 Quelle: Eurostat Strukturindikatoren: Beschaftigung, Stand: 15.9.2009, Zahlen aus 2008.
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Abbildung 3: Steigerung internationaler Erwerbstatigenquoten alterer
Arbeitnehmerinnen zwischen 2005 und 20084

4 Quelle: Eurostat Strukturindikatoren: Beschéaftigung, Stand: 15.9.2009, Zahlen aus 2005 bzw. 2008, eigene
Berechnungen.

12
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Abbildung 4: Erwerbstitigenquote élterer Arbeitnehmerinnen:
Wann wird die Flinfzigprozentmarke erreicht?5

5 Quelle: Eurostat Strukturindikatoren 1999-2009, eigene Berechnungen. Methodische Anmerkungen: Das
Jahr, in dem die Erwerbsbeteiligung Alterer die Fiinfzigprozentmarke erreicht, wurde mittels Regressionsana-
lyse aus den bis 2009 vorliegenden Strukturindikatoren geschétzt. Die Berechnungsbasis (der Schatzzeitraum)
wurde unter Berlcksichtigung von Datenverfligbarkeit, Strukturbriichen und Datenstruktur (regelmaRige
Entwicklung) fiir jedes Land gesondert bestimmt. (A = Inkrement/schrittweise Erhéhung bzw. Verminde-
rung)

13
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Sowohl die Hohe als auch die Entwicklung der Erwerbstatigenquoten dirfen nicht isoliert
betrachtet werden. Wenn die Erhéhung der Erwerbstatigenquote mit einer Erhéhung der Ar-
beitslosenquote in der betreffenden Altersgruppe einhergeht, ist wenig erreicht. Abbildung
5 zeigt allerdings, dass in den Europdischen Staaten das Gegenteil der Fall ist: In Landern
mit hohen Erwerbstatigenquoten 55- bis 64-J&hriger sind die Arbeitslosenquoten tendenziell
niedrig, wéhrend Lander mit niedrigen Erwerbstatigenquoten eine hohe altersspezifische Ar-
beitslosenquote aufweisen. Osterreich hat hier eine Sonderstellung. Gemeinsam mit Léndern
wie Ruménien und Luxemburg weist es trotz einer niedrigen Erwerbstatigenquote eine niedrige
Avrbeitslosenquote auf.

Aber die Entwicklung zeigt in Osterreich in die richtige Richtung: Seit 2004 erhéht sich
die Erwerbstétigenquote, wahrend die Arbeitslosenquote auf niedrigem Niveau blieb — vor
2004 hingegen ist keine kontinuierliche Entwicklung erkennbar (vgl. Abbildung 6, Entwick-
lung ab 2006). Ahnliches gilt fir fast alle européischen Staaten: Die Entwicklung zu héheren
Erwerbstatigenquoten Alterer geht mit einer Verminderung oder zumindest einer Stagnation
der Arbeitslosenquoten einher (Beobachtungen 2000-2005). Der entgegengesetzte Trend —eine
Erhéhung der Erwerbstatigenquoten bei gleichzeitiger Erhdhung der Arbeitslosenquoten — ist
nur in den Niederlanden, Malta und Belgien beobachtbar.

Abbildung 5: Erwerbstatigen- und Arbeitslosenquoten 55- bis 64-Jahriger
im internationalen Vergleich, 2008

Quelle: Eurostat

14
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Abbildung 6: Erwerbstatigen- und Arbeitslosenquote 55- bis 64-Jahriger
in Osterreich, 2006 bis 20096

Warum wird nun so grofRes Augenmerk auf dltere Arbeitslose und die Beschéftigungsquote
Allterer gelegt, wo doch deren Arbeitslosenquote mit zwei bis drei Prozent vergleichsweise
niedrig ausfallt? Uber elf Prozent der 15- bis 24-Jahrigen sind arbeitslos, und damit sind sicher
die Jugendlichen eine der wichtigsten Zielgruppen arbeitsmarktpolitischer Malknahmen.

6 Quelle: Statistik Austria: Arbeitsmarktstatistik, Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung, 17.3.2010.
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Abbildung 7: Arbeitslosenquote alterer Arbeitnehmerinnen, 2006 bis 2009
sowie Arbeitslosenquoten aller Altersgruppen (2. Quartal 2009)7

Trotzdem werden von Expertinnen starke arbeitsmarktrechtliche Erneuerungen in der Betreu-
ung Alterer erwartet.8 Dafiir gibt es einige wichtige Argumente:

(1) Demographischer Wandel: Bedingt durch den demographischen Wandel — steigende Le-
benserwartung bei gleichzeitigem Geburtenrlickgang — ist eine starke Altersverschiebung in
der Bevolkerungsstruktur im Gange: Der Anteil der Alteren an der Gesamtbevélkerung wird
immer héher. Zwar erleben wir momentan noch das Paradoxon, dass die Arbeitswelt jinger wird,
wahrend die Gesamtbevolkerung altert, die meisten Arbeitsmarktexpertinnen gehen jedoch da-
von aus, dass sich dieses Paradoxon bis spétestens 2015 auflésen wird. Spatestens dann werden
sich die Betriebe in ihrer Personalpolitik auf altere Beschaftigte einstellen miissen® — und die
Arbeitsmarktverwaltungen auf dltere Arbeitslose. Kernauftrag der Gesellschaftspolitik muss es
sein, die Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit (»Employability«) dlterer Arbeitnehmerinnen
zu erhéhen.10

Das Auseinanderdriften der Entwicklung von Jiingeren und Alteren am Arbeitsmarkt findet
in Osterreich zwischen 2006 und 2025 statt. Der Prozess hat also bereits begonnen. Gut sichtbar
ist die Strukturveranderung in Abbildung 8 —sie zeigt die prozentuellen Veranderungen von drei
fur den Arbeitsmarkt relevanten Altersgruppen bis zum Jahr 2050 (Basis: 2001). Wéhrend die
Gruppe der 55- bis 64-Jahrigen bis zum Jahr 2025 um fast 40 Prozent wachsen wird, schrumpft
die Gruppe der 20- bis 29-Jahrigen um fiinf Prozent und die der 30- bis 54-J&hrigen sogar um
mehr als zehn Prozent.

Quelle: Statistik Austria: Mikrozensus, 2. Quartal 2009
Vgl. Scoppetta et al. 2006, Seite 33.

Vgl. Naegele 2001, Seite 3.

10 Vgl. Naegele 2001, Seite 4.

© 0o
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Die Beschaftigungsquote Alterer muss gesteigert werden, inshesondere auch deshalb, weil
nach der Meinung von Expertinnen aus der Demographie der Alterung der Bevdlkerung Eu-
ropas auch mit Zuwanderung nicht beizukommen sein wird. In Deutschland etwa, wo die
Vergabe von Green Cards flr IT-Fachkréfte 2003 fiir Diskussionen sorgte, geht man davon
aus, dass selbst ein Zustrom von 100.000 neuen Migrantinnen pro Jahr dieses Problem nicht
I6sen wird.11

Abbildung 8: Prognose der Bevolkerung im erwerbsfiahigen Alter bis 205012

(2) Fachkraftemangel: Noch in den 1990er Jahren wurde prognostiziert, dass es mit dem
Schrumpfen der Gesamtbevélkerung auch zu einem allgemeinen Mangel an Arbeitskraften
kommen wird. Inzwischen ist man sich in der Wissenschaft weitgehend dariiber einig, dass
das nicht der Fall sein wird. Wohl aber geht man davon aus, dass es auf dem Arbeitsmarkt zu
Missmatches kommen wird, also zu einem Auseinanderfallen von Angebot und Nachfrage in
qualifikatorischer und regionaler Hinsicht.13

11 Vgl. Vogt 2003, Seite 9.

12 Quelle: ISIS, Bevdlkerungsprojektion 2005-2075, Hauptszenario (mittlere Fertilitat, Lebenserwartung, Zu-
wanderung); 2005=100.
13 Vgl. Kistler 2001, Seite 7; Scoppetta et al. 2006, Seite 33.
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Eine deutsche Studie belegt, dass die Arbeitslosigkeit Alterer gerade in solchen Gebieten
ein Problem darstellt, in denen sonst recht gute Arbeitsmarktverhaltnisse herrschen und die sich
durch eine besondere Wirtschaftskraft und einen hohen Anteil an modernen Dienstleistungs-
und Industriebetrieben auszeichnen. Deutet man derartige innovative Regionen als Vorboten
einer zukilinftigen Arbeitslandschaft, so ist fur dltere Erwerbspersonen in Zukunft mit deutlich
massiveren Beschaftigungsproblemen zu rechnen.14

Dieser Umstand wird zu einer Neubewertung der Formel vom »Lebenslangen Lernen«
fuhren. Es wird auch darum gehen, den Qualifizierungsbedarf der Arbeitswelt besser und stra-
tegischer mit den institutionellen Strukturen der beruflichen Aus-, Fort- und Weiterbildung zu
verkniipfen.15

(3) Langzeitarbeitslosigkeit: Die Alteren gehdren zwar zu jener Bevélkerungsgruppe, die am
wenigsten von Arbeitslosigkeit betroffen ist; sind altere Arbeitnehmerlinnen aber einmal arbeits-
los geworden, dann gehdéren sie eher zu den Langzeitarbeitslosen mit geringen Aussichten auf
Reintegration in den Arbeitsmarkt.6 Die Rickkehrchancen auf einen neuen Arbeitsplatz sin-
ken mit zunehmendem Alter rapide. Die gesetzlichen Méglichkeiten einer Friihpensionierung
und auch die betriebliche Praxis des so genannten »Golden Handshake, die die betrieblichen
Personalprobleme in einer einigermaRen sozialvertraglichen Form bereinigt haben, gehéren
spatestens seit der Jahrtausendwende weitgehend der Vergangenheit an.17 Hier muss durch
entsprechende MaRnahmen die Chance einer Wiedereinstellung erhéht werden. Wenn das nicht
mehr mdéglich ist, muss zumindest versucht werden, sozialvertragliche Zustande zu schaffen.

14 Vgl. Kistler 2001, Seite 9.
15 Vgl. Naegele 2001, Seite 4.
16 Vgl. Vogt 2003, Seite 12.
17 Vgl. Kistler 2001, Seite 8.

18



AMS report 81

2 Darstellung von ausgewahlten MaBnahmen
fur altere Arbeitslose

Neben den zuvor behandelten Vergleichsdaten zum Thema beschéftigt sich der vorliegende
erste Teil dieses Berichtes mit der exemplarischen Darstellung von ausgewahlten arbeitsmarkt-
politischen MalRnahmen fur dltere Arbeitslose. Das Hauptziel dieser Manahmen ist die Wie-
dereingliederung der Arbeitslosen in den Arbeitsmarkt. Es geht um eine allgemeine Sensibili-
sierung in Bezug auf Altersdiskriminierung, um Anreize fir Unternehmen, diese Méanner und
Frauen wieder anzustellen, um Impulse fur Arbeitslose, selbstdndig im Sinne einer Reintegration
aktiv zu werden und schlieBlich auch um unterstiitzende MalRnahmen fiir jene, die aus eigener
Kraft eine Integration nicht mehr schaffen.

Anhand der recherchierten Projekte konnten folgende Typen von Manahmen herauskris-
tallisiert werden: Stiftungsmodelle, Placement (Mermittlung), Gemeinnitzige Arbeitskréafte-
uberlassung, Bildungsprojekte, strukturelle Manahmen, Forschungsmafnahmen und Gesund-
heit.

21 Stiftungsmodelle

Stiftungsmodelle sind arbeitsmarktpolitische MaRnahmen, bei denen es um Unterstiitzung von
Menschen geht, die arbeitslos oder von Arbeitslosigkeit bedroht sind. Es gibt zwei Arten von
Stiftungsmodellen: Outplacement-Stiftungen, die im Falle von Personalabbau in grofierem Stil
zum Tragen kommen, und Implacement-Stiftungen, die als Angebot zum Personalaufbau in
einem Betrieb gedacht sind.

2.1.1 Outplacement-Stiftung

Eine Outplacement-Stiftung ist eine aufgrund der gesetzlichen Mdéglichkeiten durchzufiihren-
de arbeitsmarktpolitische Mallnahme, die bereits im Friihstadium von Arbeitslosigkeit bzw.
bei absehbarer Arbeitslosigkeit einer groReren Personengruppe aufgrund von Personalabbau
gemeinsam mit einem oder mehreren betroffenen Unternehmen zielgerichtete Qualifizierungs-
mafRnahmen setzt.

Sie dient dazu, die freigesetzten Mitarbeiterinnen bei der Wiedererlangung eines Arbeits-
platzes zu unterstiitzen. Diese Unterstiitzung kann in Form einer Neuorientierung am Arbeits-
markt, der Unterstiitzung bei der aktiven Jobsuche (siehe auch Placement) oder in Form von
Aus- und Weiterbildungen wie etwa die Auf- und Weiterqualifizierungen vorhandener Kennt-
nisse, Ausbildungen in Lehrberufen mit Lehrabschlusspriifung, Qualifizierung am Arbeitsplatz,
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Ausbildungen im Rahmen des zweiten Bildungsweges, Ausbildung an Schulen und Fachhoch-
schulen oder Ausbildungen in privaten Einrichtungen der Erwachsenenbildung. Auch Unter-
nehmensgrindungen werden unterstutzt.

Die Finanzierung einer solchen Stiftung ist das Ergebnis eines Aushandlungsprozesses
zwischen Unternehmensleitung, Belegschaftsvertreterinnen und allfalligen Fordergeberinnen
(AMS, Land, Gemeinden). Das AMS verléngert das Arbeitslosengeld (in begriindeten Fallen)
um bis zu vier Jahre.18

Arbeitsstiftung Burgenland (Osterreich)1?

Die Arbeitsstiftung Burgenland ist ein nachfrageorientiertes, arbeitsplatznahes Qualifizierungs-
und Vermittlungsinstrument. Wenn ein Unternehmen eine hohere Zahl von Mitarbeiterinnen
freistellt, wird diesen die Moglichkeit geboten, sich in einer Outplacement-MalRnahme neu zu
orientieren bzw. ein neues Dienstverhéltnis einzugehen. Den Teilnehmerlnnen wird ein Bil-
dungsbudget zur Verfligung gestellt, das Arbeitslosengeld wird fiir die Dauer der Ausbildung
verlangert und die TeilnehmerInnen werden auf die Anforderungen potenzieller neuer Arbeit-
geber vorbereitet. Die Arbeitsstiftung Burgenland ist als Verein organisiert. Die Finanzierung
erfolgt durch die Burgenl&ndische Landesregierung, das AMS Burgenland und die Europdische
Union.

2.1.2 Implacement-Stiftung

Mit einer Implacement-Stiftung hingegen werden arbeitsuchende Personen entsprechend
bestimmter betrieblicher Erfordernisse qualifiziert. Fir Unternehmen bietet das die Mdg-
lichkeit, gesuchte Fachkréfte gezielt fir ihren Bedarf zu qualifizieren, fur Arbeitsuchende
bietet sich die Chance auf eine Qualifizierung mit gesichertem Berufseinstieg nach der
Ausbildung. Das zentrale Merkmal dieser MaRnahme ist, dass die Qualifizierung der arbeit-
suchenden Person nicht auf Verdacht erfolgt, sondern aufgrund einer konkret vorhandenen
offenen Stelle.

»Regionalstiftung fiir Altere — Erfahrung zihlt« — Projekt im Rahmen
des TEP Steiermark (Osterreich)20

Ein Beispiel fir eine solche Implacement-Stiftung ist die »Regionalstiftung fiir Altere — Erfah-
rung zéhlt« des AMS Steiermark. Das Projekt fand zwischen 1999 und 2002 statt und soll zum
einen Unternehmen mit Personalbedarf bei der Mitarbeiterlnnenauswahl unterstiitzen und zum
anderen fir eine Qualifizierung von Arbeitslosen ab 45 Jahren sorgen.

18 www.ams.at/_docs/600_outplacementstiftung_info_2009.pdf [letzter Zugriff: 10.1.2011].
19 www.arbeitsstiftung-bgld.at [letzter Zugriff: 18.1.2008, Projektseite nicht mehr online].
20 www.erfahrungzaehlt.at, www.pakte.at/projekte/704.html [letzter Zugriff: 10.1.2011].
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Aus dem Kreis der Arbeitslosen werden gemeinsam mit dem Unternehmen neue Mitarbei-
terInnen ausgewahlt, fur die dann entsprechend der Betriebserfordernisse Qualifizierungsplane
erstellt werden. Darauf folgt eine bis zu sechsmonatige Ausbildung (in Ausnahmeféllen langer)
fiir eine konkrete Stelle im Unternehmen (Arbeitsanbahnung), die je nach Bedarf betriebsintern
oder extern erfolgen kann. Fir die Unternehmen entstehen Kosten in Hohe von etwa 40 Prozent
des zukinftigen Bruttomonatsgehalts der betreffenden Person.

\or die Arbeitsanbahnung kann fur maximal zwei Wochen auch eine Arbeitserprobung
geschaltet werden. In dieser Zeit hat das Unternehmen Gelegenheit, den eventuellen Qualifi-
zierungsbedarf festzustellen. Es erwachsen dem Unternehmen dafirr keine weiteren Kosten.
Die Teilnehmenden erhalten fiir die Dauer der MalRnahme eine Leistung aus dem Arbeitslosen-
versicherungsgesetz und sind arbeitslosen-, unfall- und pensionsversichert.

Evaluierungsergebnisse zu dieser MaBnahme zeigen: Es gibt Chancen fiir Altere am Arbeits-
markt, die Integrationsrate betrégt etwa 70 Prozent. Ein wesentlicher Faktor fiir die Integration
ist die Forderung des Selbstwertgefiihles. In manchen Féllen bedurfte es zwar einer einschnei-
denden Kurskorrektur, wenn man aber bedenkt, dass manche dieser Arbeitslosen noch 15 bis
20 Jahre zu arbeiten haben, kann sich daraus eine neue Karrierechance ergeben.

Die Kompetenz der Beraterlnnen wird vor allem im Bereich »Prozessabwicklung und Be-
ratung« bei den Unternehmen sehr positiv beurteilt. In der Hélfte aller Falle ist es gelungen,
Betriebe zur Anstellung zu bewegen, die bis dahin keine Personen ab 45 Jahren eingestellt hat-
ten. 70 Prozent entscheiden sich aufgrund der Qualifizierung, 60 Prozent aufgrund der langen
Probezeit und 50 Prozent aufgrund der finanziellen Vergiinstigungen fir die Ubernahme des
Mitarbeiters bzw. der Mitarbeiterin.

Job Konkret 45+ (Osterreich)21

Der TEP Niedergsterreich hat ein Implacement-Stiftungsmodell speziell fiir Altere entwickelt.
»Job Konkret 45+« wird vom Land Niederdsterreich, dem regionalen Arbeitsmarktservice, der
Arbeiterkammer und der Wirtschaftskammer Niederdsterreich finanziert. Das AMS bietet Hilfe
bei der Suche nach offenen Stellen fiir &ltere Wiedereinsteigerinnen, wahrend die Unternehmen
die Weiterbildungskosten der Teilnehmerlnnen Gibernehmen.

Gefordert werden arbeitslose Personen ab 45 Jahren mit Wohnsitz in Niederdsterreich.
Die Unternehmen miissen einen Kooperationsvertrag mit dem Stiftungstréger abschlielen und
grundsétzlich bereit sein, den/die Stiftungsabsolventin in ein Dienstverhdltnis zu (iberneh-
men.

Gefordert werden die »Lohnkosten« wahrend der Implacement-Phase durch Weiterbezah-
lung von Arbeitslosengeld, Notstandshilfe und/oder einen Beitrag zum Lebensunterhalt. Dar-
Uber hinaus erhalten die Stiftungsteilnehmerinnen ein Stipendium von mindestens 40 Euro bis
maximal zur Hohe der Geringfligigkeitsgrenze. Durchgefiihrt wird die Manahme vom AMS
Niederdsterreich.

21 www.ams.at/noe/15191_3584.html [letzter Zugriff: 10.1.2011].
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2.2 Placement (Arbeitsvermittlung)

Beim Placement geht es darum, Arbeitslose durch verschiedene MalRnahmen bei ihrer Arbeit-
suche und Bewerbung zu unterstiitzen. Diese Definition ist sehr allgemein gefasst, dementspre-
chend gibt es auch eine Vielzahl von verschiedenen Placement-MaRnahmen fiir Altere, von
denen einige hier préasentiert werden.

ATMG (Austrian Task Management Group) (Osterreich)22

Die ATMG (Austrian TaskManagement Group) GmbH ist ein sozialpartnerschaftlich getragenes
Unternehmen, das den Einsatz von selbstandigen Projektmanagerinnen (Taskmanagerinnen)
fur die Umsetzung von innovativen Projekten fordert. Dadurch kénnen heimische Unterneh-
men das vorhandene Potenzial von erfolgreichen dlteren Managerinnen, wie z.B. strategische
Fachexpertise, Praxiserfahrung und Verantwortungsbereitschaft, erhalten und nutzen.

Als Methode dazu entwickelt, fordert und realisiert die ATMG die Idee der selbstandigen,
unternehmerisch verantwortlichen TaskManager, die als zusatzliche Personalressource innovati-
ve Projekte zeitlich befristet und auf Basis eines Werkvertrages umsetzen (= TaskManagement).
Als Voraussetzung flr den Einsatz von TaskManagement in der heimischen Wirtschaft stellt
ATMG die elektronische Plattform e-Task bereit und bietet die damit verbundenen Dienstleis-
tungen als notwendige Basis flr den wirtschaftlichen Nutzen und Erfolg fiir alle Marktteil-
nehmenden an.

ATMG hat die Vision, dass osterreichische Unternehmen die Umsetzung fiir sie wichtiger
Projekte, flr die ein hohes MaR an Know-how und Erfahrung vonndéten ist, zur effizienteren
und kostenguinstigeren Abwicklung TaskManagern tibertragen. Von diesen werden die Projekte
auf Basis von Werkvertragen zu genau definierten Konditionen umgesetzt.

Personen, die als TaskManager eingesetzt werden wollen, missen vor mindestens 15 Jah-
ren in einen qualifizierten Beruf eingetreten sein, mindestens funf Jahre Fuhrungstatigkeit
(angestellt oder selbstéandig) aufweisen kdnnen, missen die formalen Nachweise erbringen
(TaskManager-Check) und brauchen einen Gewerbeschein und eine elektronische Signatur.

ATMG ist eine sozialpartnerschaftlich getragene GmbH, gegriindet von der Gewerkschaft
der Privatangestellten und der Wirtschaftskammer auf Initiative von ASEP (Austrian Senior
Experts Pool), WdF (Wirtschaftsforum der Fiihrungskréfte) und EUSPUG (Européisches Ser-
vice fur Personalvermittlung und Unternehmensgriindung).

Alteren Coach (Osterreich)

Im Rahmen des TEP Salzburg? wurde der »Alteren Coach« eingefiihrt, der sich als nachhaltiges
Projekt etabliert hat. Seine Arbeit ist durch die konsequente Orientierung an den personlichen
Ressourcen der alteren Arbeitsuchenden, durch die kontinuierliche Unterstlitzung dieser Perso-

22 www.atmg.at [letzter Zugriff: 10.1.2011].
23 www.pakte.at/themen/aeltere.html [letzter Zugriff: 10.1.2011].
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nengruppe sowie durch die Vermittlung ihres Potenzials an Unternehmen gekennzeichnet und
soll benachteiligten Personen den Zugang zum Arbeitsmarkt erleichtern. Auch bei einer bevorste-
henden Neuorientierung am Arbeitsmarkt kdnnen Arbeitsuchende Unterstitzung erhalten: »\on
der Abklérung, welche Anglizismen in den Stellenangeboten den personlichen Qualifikationen
entsprechen (z.B.: »Key Account Manager«), Uber das gemeinsame Erstellen von Bewerbungs-
unterlagen bis hin zur Nachbetreuung bei erfolgreicher Stellenvermittlung« reichen die Aufgaben
des »Alteren Coach«.24 Aufgrund der Beriicksichtigung der breitgefacherten Erfahrungen von
alteren Arbeitsuchenden gibt es kein »Standardprogramm, sondern es wird ein auf die indivi-
duellen BedUrfnisse abgestimmter Wiedereinstieg ins Erwerbsleben gemeinsam erarbeitet.

Flexwerkstatt (Osterreich)25

Die Flexwerkstatt ist ein integraler Bestandteil von Flexwork (siehe Gemeinnutzige Arbeitskraf-
tetiberlassung) und dient dazu, Teilnehmerlnnen auch nach Ende eines Einsatzes weiterhin bei
der aktiven Jobsuche unterstlitzen zu kdnnen. In der Flexwerkstatt werden einsatzfreie Zeiten
bei aufrechtem Dienstverhéltnis zur professionellen Arbeitsuche genutzt. Die Flexwerkstatt ist
eine vom waff geférderte Trainingsmalinahme. Schwerpunkte sind neben der aktiven Jobsuche
Bewerbungs-, Motivations- und Kommunikationstrainings sowie Qualifizierung mit dem Ziel,
neuerliche Arbeitslosigkeit zu vermeiden.

»Initiative 40« — Projekt im Rahmen des TEP Salzburg (Osterreich)26
»Initiative 40« ist eine Beratungsstelle fuir arbeitsuchende Menschen ab 40 in Stadt und Land
Salzburg. Sie bietet kostenlose Beratung von Menschen, die Arbeit suchen, deren Arbeitsplatz
gefahrdet ist oder die sich beruflich neu orientieren wollen/missen. Die Angebote Einzelbe-
ratung und Jobcoaching weisen folgende Schwerpunkte auf:

e Stellensuche in den Printmedien, im Internet (u.a. auch bei Personalbereitstellern) usw;

¢ Kontaktaufnahme zu Unternehmen;

» Fixierung von Vorstellungsgesprichen;

*  Weiterleitung/Zusendung von offenen Stellen;

« Hilfe beim Erstellen/Aktualisieren der Bewerbungsunterlagen;

*  Auf Wunsch Nachbetreuung nach Dienstantritt.

Das Angebot »Pro Arbeit« der Initiative 40 fur Frauen und Ménner tber 50 Jahre versteht sich
nicht als klassisches Bewerbungstraining, sondern als sechs Monate dauerndes, in mehreren
Modulen konzipiertes Begleitseminar. Wesentlich ist dabei die Orientierung an den jeweiligen
Bedurfnissen der/des Einzelnen. In diesem Sinne sind die Module auf Workshop-Basis in
Kleingruppen und als bedarfsorientiertes Einzelcoaching organisiert.

24 Vgl. Huber 2005, Seite 4.
25 www.flexwork.at [letzter Zugriff: 10.1.2011].
26 www.initiative40.at [letzter Zugriff: 17.1.2008, Projektseite nicht mehr online].
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Ausgangspunkt sind die individuellen Ressourcen und Starken der Teilnehmerinnen, die
zum Ausloten von (beruflichen) Zielen und Anliegen jeder/jedes Einzelnen, von deren Um-
setzungsmaglichkeiten und von alternativen Berufsfeldern genutzt werden. In Kooperation mit
dem AMS, den Mitarbeiterinnen der Initiative 40, den Klientlnnen und potenziellen Arbeitge-
bern werden nachhaltige Losungen bzw. eine langfristige Arbeitspléatze angestrebt. Im Rahmen
des Konzeptes sind auch langere Firmenpraktika bzw. Teilnahme an Implacement-Stiftungen
moglich. Folgender Ablauf ist fiir das Angebot »Pro Arbeit« vorgesehen:

* individuelles Clearing-Gesprich;

* Vorstellen der angebotenen Themen, Module und Workshops;

» Erstellen eines personlichen Betreuungsplanes fiir jeden/jede Teilnehmerln (verpflichtend
ist die Teilnahme an mindestens zehn, bei Bedarf auch zwdlf Wochenstunden Uber jeweils
sechs Monate).

Die Teilnehmenden haben die Mdglichkeit aus folgenden Schwerpunktthemen/Modulen zu
wahlen:

* Berufsorientierung — Was brauche ich noch?

biographisches Arbeiten — Schreibwerkstitte — Offentlichkeitsarbeit — Radioworkshop;
e Fit fiirs Biiro;

» EDV-Anwendertraining (inkl. Internet);

* Neue (technische) Medien verstehen und professionell nutzen;

e Gesund und fit im dritten Lebensabschnitt;

* Ressourcenarbeit;

* Personlichkeitstraining, Kommunikation, Konfliktlosung, Zeitmanagement;

*  Motivationstraining.

Weitere Module werden je nach Bedarf und Interesse angeboten.

Initiative Arbeit50plus (Deutschland)2?

Mit dem Projekt werden zwei Ziele verfolgt: Erstens sollen Arbeitsuchende — vor allem die tber-
50-jéhrigen Betroffenen — wieder in Beschaftigungsverhaltnisse integriert werden. Zweitens
soll Unternehmen die Mdglichkeit gegeben werden, sich mit dem verfiigbaren, aber derzeit
brachliegenden Erfahrungs- und Wissenspotenzial &lterer Mitarbeiterinnen zu versorgen und
auf diese Weise den Markterfolg nachhaltig zu sichern.

Zentrales Element des Projektes ist der Aufbau, die Pflege und die Koordination eines Netz-
werkes, innerhalb dessen ein vielfaltiges Spektrum an MaRnahmen und Aktivitaten durchgefihrt
wird. Wesentlich ist dabei sowohl die Bereitstellung von Informationen als auch die Maglichkeit
des Erfahrungs- und Interessensaustausches zwischen Arbeitsuchenden und Unternehmen sowie
innerhalb dieser Gruppen.

27 www.arbeit50plus.de [letzter Zugriff: 10.1.2011].
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Die Maltnahmen und Aktivitaten der Initiative Arbeit50plus kdnnen im Wesentlichen zu

acht Bausteinen zusammengefasst werden:

e Schulungen und Weiterbildungsmafnahmen;

* Seminare zur Erstellung von Personlichkeitsprofilen;

» Kontaktmessen, Aktivititen mit Industrie- und Handelskammern (IHK), Sparkassen und
interessierten Unternehmen — unterstutzt durch regionale Medien;

» Kamingespriche;

¢ Roadshows;

e Internet-Portal »www.arbeitSOplus.de«;

e Generierung und Publikation von Best-Practice-Konzepten;

* intensive Medienprésenz, Offentlichkeitsarbeit, Publikationen.

MaturityWorks (GroBbritannien)28

MaturityWorks ist eine Personalvermittlungsinitiative fir altere Arbeitnehmerlnnen und fir Un-
ternehmen im Internet. Die Initiative ist national angelegt und umfasst alle Beschaftigungsfelder
sowie Beschaftigungsarten. Alteren Arbeitnehmerlnnen soll mit Hilfe von MaturityWorks ein
Zugang zu »bestmaglichen« Arbeitsplatzen erdffnet werden. Die Webseite stellt Informationen
und Ratschlage zur Verfligung, sensibilisiert fir Altersdiskriminierung und bringt Unternehmen
und altere Arbeitnehmerinnen miteinander in Kontakt.

POPE (GroBbritannien)2®

Ein Beispiel fur eine arbeitsmarktpolitische Initiative, die sich speziell an die Zielgruppe der
Uber-50-J4hrigen wendet, ist POPE (People of Previous Experiences) Recruitment Service in
Bradford, England. Dabei handelt es sich um eine Vermittlungsagentur fur arbeitslose Personen
tiber 50 Jahre, die ihre Dienste kostenlos anbietet. Neben der starken Offentlichkeitsarbeit im
lokalen Raum und guten Kontakten zu Arbeitgebern bietet POPE auch eine flinftdgige aktivie-
rende MalRnahme (Competitive Edge Course) an, die NLP-Elemente30 zur Motivationssteige-
rung, die Erstellung von Bewerbungsunterlagen, Bewerbungstrainings sowie die Vermittlung
von Suchstrategien umfasst. POPE unterstitzt auch Arbeitgeber bei der Definition von Anforde-
rungsprofilen und vermittelt dann entsprechende KlientInnenprofile oder Kandidatinnen selbst.
Grundsétzlich wird die Arbeitsuche zwar durch die KandidatInnen selbst geleistet, bei Bedarf
moderiert POPE aber auch das Gesprach und bietet Nachbetreuung am Arbeitsplatz an.

Experience Works! (GroBbritannien)31
Experience Works! ist ein erfolgreiches Projekt, welches Arbeitsuchenden uber 45 Jahren
bei der Reintegration in den Arbeitsmarkt Unterstutzung bietet. Das Programm ist in North-

28 www.maturityworks.co.uk [letzter Zugriff: 10.1.2011].

29 Vgl. Horejs 1999, Seite 271f.

30 Elemente nach der Methode des Neurolinguistischen Programmierens (NLP).

31 www.northamptoncollege.ac.uk/experienceworks/default.aspx [letzter Zugriff: 10.1.2011].
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ampton und Corby verfiighar und beréat bei der Erstellung von Lebenslaufen, beim Training
von Bewerbungsgesprachen und der Identifikation von geeigneten Arbeitsstellen. Ferner wird
Wert gelegt auf den Aufbau von Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten und den Erwerb von
IT-Qualifikationen. Dabei zielt das Projekt insbesondere darauf ab, ein durchdachtes und for-
derndes Lernumfeld fiir jene Personengruppen zu bieten, denen formale Lernerfahrungen
bisher weitgehend fehlen.

EUSPUG — Europaéisches Service fiir Personalvermittiung und Unter-
nehmensgriindung (EU)32

Das 1999 gegriindete Unternehmen hat sich auf die Betreuung erfahrener Fach- und Fihrungs-
krafte sowie von Akademikerlnnen spezialisiert. Manner ab 45 und Frauen ab 40 Jahre sollen
dabei nicht in irgendeinen Job vermittelt werden, sondern die fur ihre Qualifikationen und Fé-
higkeiten ideale Betatigung finden. EUSPUG versteht sich dabei auch als Serviceeinrichtung
fur Arbeitgeber, die bei der Suche nach den idealen Kandidatinnen professionell unterstiitzt
werden. Die AMS-BeraterInnen kdnnen Klientinnen an EUSPUG zuweisen.

2.3 Aus- und Weiterbildung, Bewusstseinsbildung,
Sensibilisierung

AGEfit for the job — -

Modul 1 des EQUAL-Projektes AGEpowerment (Osterreich)33

»AGEfit for the job« ist Teil des EQUAL-Projektes AGEpowerment und hat das Ziel, Modelle
des Wiedereinstiegs fur Arbeitsuchende und Beschaftigte ab 45 Jahren zu entwickeln. In Form
von Kursen sollen Betroffene gemeinsam mit Expertinnen Modelle erarbeiten, die die Chancen
alterer Arbeitsuchender beim Wiedereinstieg in die Arbeitswelt verbessern sollen.

Ein Interessens-, Wissens- und Erfahrungsaustausch zu den Schliisselthemen »Alter — Ge-
sundheit—Arbeit« fand von Oktober 2005 bis Janner 2006 zwischen Workshop-Teilnehmerinnen
und Expertinnen aus den Bereichen Arbeitsmedizin, Gesundheitswesen, Psychologie, Psycho-
therapie, Training und Coaching statt. Zu den Themen Arbeitsrecht und Personalentwicklung
wurden Referentlnnen eingeladen. Erfahrungen der Teilnehmerlnnen wurden gemeinsam mit
dem Know-how der Expertinnen verkniipft und weiterentwickelt. Themen in den Kursen sind
Gesundheit am Arbeitsplatz, berufliche Orientierung/Lebensorientierung, EDV-Training via
E-Learning sowie Training on the Job.

32 www.euspug.at [letzter Zugriff: 10.1.2011].

33 www.esf.at/cms/wp-content/uploads/thema_1la_-_reintegration_arbeitsmarktferner_personengruppen.pdf
[letzter Zugriff: 10.1.2011].
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Lern_Lust_lebenslang —

Modul 2 des EQUAL-Projektes AGEpowerment (Osterreich)34

Das von abz*austria betreute Projekt Lern_Lust_lebenslang hat sich zum Ziel gesetzt, dlteren
arbeitslosen Frauen zu einem neuen Selbstbild zu verhelfen. In den 14-wdchigen Lehrgéngen
zu je 30 Wochenstunden sollen die Frauen ihr eigenes Selbstbild als altere Lernende reflek-
tieren, eine Vorbereitung flr die Teilnahme an weiterfihrenden Qualifikationen erhalten, sich
ihrer individuellen Lernstrategien bewusst werden, Basisqualifikationen (EDV) erlangen und
weiterentwickeln und eigene Erfahrungen mittels Projektarbeit praktisch anwenden.

Im ersten Lehrgang (November 2005 bis Februar 2006) entwickelten Teilnehmerinnen ein
Plakat, das im Frihjahr 2006 in den Wiener U-Bahn-Linien hing und ein selbstbewusstes
Bild von Frauen ab 45 als Arbeitskraft zeichnet: »Kompetent. Erfahren. Teamerprobt — Ein
Geheimtipp.« Im zweiten Lehrgang (Juni 2006 bis September 2006) wurde eine Broschiire
erstellt, die auf die besondere Situation und die Vorziige von Arbeitnehmerinnen ab 45 Jahre
aufmerksam macht.

»Erfahrung gesucht« —

Modul 1 des EQUAL-Projektes TEP_Equal_Elderly (Osterreich)35

Das Modul »Erfahrung gesucht« will gunstige Voraussetzungen fiir die Beschaftigung &lte-
rer Arbeitnehmerinnen in steirischen Unternehmen schaffen und das Anforderungsprofil des
Marktes mit den Potenzialen der &lteren Personen matchen. Gemeinsam mit Pilotunternehmen
werden fur ltere Arbeitslose MalRnahmen, Methoden und Vereinbarungen entwickelt, um altere
ArbeitnehmerlInnen in Arbeit zu bringen oder in Arbeit zu halten (Elderly Plans).

Ein wesentlicher Teil des Projektes ist es, in Gruppen- und Einzelarbeit gemeinsam
herauszufinden, was hinter dem Begriff »Erfahrung« steckt. Vorhandene Qualifikationen der
Arbeitsuchenden werden dabei im Hinblick auf zukiinftige Bewerbungen nachvollziehbar dar-
gestellt. In einem weiteren Schritt lernen die TeilnehmerInnen im aktiven, direkten Kontakt mit
interessierten Unternehmen aktuelle Vorstellungen und Erwartungen der Wirtschaft personlich
kennen. Auf Basis der gewonnenen Erkenntnisse und mit Unterstiitzung der Trainerinnen und
Trainer werden zum Abschluss individuell auf die Starken der Arbeitsuchenden abgestimmte
Bewerbungsangebote fiir Unternehmen entwickelt. Folgende Aktivitaten zur besseren (Re-)
Integration &lterer Arbeitsuchender durch malgeschneiderte Beratung auf individueller und
Gruppenebene existieren:

* Profilerhebung,

* Selbsterfahrung,

e Gesundheitschecks,
* Jobcoaching,

*  Bewerbungstrainings,

34 https://webgate.ec.europa.eu/equal/jsp/dpComplete.jsp?cip=AT &national=1A-08%2F305 [letzter Zugriff:
11.10.2010, Projektseite nicht mehr online]
35 www.elderly.at/de/akt/modull.html — siehe EQUAL-Projekt TEP_Equal_Elderly [letzter Zugriff: 10.1.2011].
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*  Erfahrungsplattform sowie
» Vergleichsanalyse mit Personen, die nicht am Projekt beteiligt waren.

Gleichzeitig sollen Elderly Plans in Unternehmen durch unternehmensspezifische Analyse und

Beratung in folgenden Punkten verankert werden:

* Personalbedarf,

*  Anforderungsprofile,

* Personalmarketing,

*  Personalrekrutierung,

+ Einfiihrung von Alteren in den Betrieb,

*  Altersgerechte Qualifizierungsbedarfe und Qualifizierungskonzepte sowie

* Vergleichsanalyse mit einer Kontrollgruppe von Unternehmen, die keine Elderly Plans
anwenden.

»Sichtwechsel« — -

Modul 2 des EQUAL-Projektes TEP_Equal_Elderly (Osterreich)3¢

Ziel dieses Moduls ist die Reintegration bzw. der Verbleib von Frauen tiber 45 am Arbeitsmarkt
und eine breite Sensibilisierung fur die Bedurfnisse lterer Arbeitnehmerinnen. Dazu werden
gemeinsam mit Unternehmen Strategien und neue Handlungsfelder sowie individuelle Bera-
tungsangebote fiir Frauen entwickelt (Initiative Frau und Arbeit).

Ahnlich wie bei Modul 1 (s.0.) wird auch hier die (Re-)Integration der arbeitsuchenden
Frauen uber 45 durch maRgeschneiderte Elderly Plans angestrebt. Dabei werden folgende Leis-
tungen erbracht:

* Profilanalyse/Kundinnenbefragung;

» Beratungsangebote fiir individuelle Einstiegsstrategien fiir Frauen 45+;
* Entwicklung von passgenauen Praktikumsmodellen (Biirobereich);

* Qualifizierungsangebote / KundInnenorientierung;

* Generationeniibergreifender Erfahrungsaustausch.

Zur Verankerung von Elderly Plans in Unternehmen sind folgende Schritte vorgesehen:
» Ist-Analyse zur Personalentwicklung Frauen 45+;

» Entwicklung spezifischer Service-Dienstleistungen fiir das Marktsegment 50+;

* Entwicklung entsprechender Handlungsfelder fiir oben genannte Leistungen;

» Sensibilisierung fiir die Bediirfnisse von &lteren Arbeitnehmerinnen;

»  Praktikumsplitze.

Bisher wurden Sensibilisierungskampagnen in der Region durchgefiihrt, Elderly Plans firr &ltere
arbeitslose Frauen erstellt und neue Marktsegmente fiir Altere erschlossen.

36 www.elderly.at/de/akt/modul2.html — siehe Equal Projekt TEP_Equal_Elderly [letzter Zugriff: 10.1.2011].
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»just 45« — .

Modul 2 des EQUAL-Projektes U-Turn (Osterreich)37

Priméres Ziel ist die Verbesserung der individuellen Beschéftigungschancen von arbeitsmarkt-
fernen, (langzeit-)arbeitslosen Frauen und Mannern ab 45 durch Entwicklung eines genera-
tionen- und geschlechtergerechten Qualifizierungscurriculums unter Einbeziehung aller Ak-
teurlnnen (Mertreterinnen der Wirtschaft, politische Akteurlnnen, Vertreterinnen von sozial-,
bildungs- und arbeitsmarktpolitischen Einrichtungen, Sozialarbeiterinnen, Vertreterinnen der
direkt Beglinstigten).

»just 45« ist ein fliinfmonatiges Modellprojekt fiir arbeitsmarktferne Frauen und Manner
ab 45, das in benachteiligten Regionen in Vorarlberg und in der Steiermark in enger Zu-
sammenarbeit mit Betrieben und interdisziplinar agierenden Akteuerlnnen entwickelt und
erprobt wird. Es vermittelt grundlegende Technikkompetenzen, Festigung und Erweiterung
der Sprach- und Kommunikationskompetenz, Schlisselqualifikationen, Sozialkompetenzen
und allgemeine Bildungsinhalte und bereitet auf die Reintegration in den ersten Arbeitsmarkt
vor. Die Teilnehmerinnen werden Uber das Arbeitsmarktservice und durch verschiedene
Informations- und Sensibilisierungsveranstaltungen auf das Modellprojekt aufmerksam
gemacht.

Im Projekt finden weibliche und ménnliche Lebensrealititen sowie gesellschaftspolitische
Inhalte Beriicksichtigung und die Teilnehmenden werden in der kritischen Analyse und aktiven
Mitgestaltung konkreter Arbeits- und Lebenssituationen bestarkt. Dies soll dazu anregen, sich
mit der eigenen Bildungs- und Berufshiographie auseinanderzusetzen, und die eigenverant-
wortliche Gestaltung des Lehrplanes und Lernprozesses beférdern. Dabei ist ein begleitendes
sozialpadagogisches Beratungsangebot in fachlicher, padagogischer und sozialer Hinsicht ein
integrierter und unverzichtbarer Teil der Modellprojekte.

Erfahrungen mit dem Konzept, dem daraus entstehenden Curriculum und dessen Umsetzung
werden analysiert, dokumentiert, weiterentwickelt und aufbereitet mit dem Ziel, eine geeignete
Grundlage fir die Umsetzung einer (Weiter-)Qualifizierung arbeitsmarktferner Frauen und
Manner in anderen Regionen und auf transnationaler Ebene unter regionsspezifischen Modi-
fikationen zu schaffen.

Expertinnenschulung (Finnland)38
Ein Ansatzpunkt des FINPAW (Finnisches Nationalprogramm fir &ltere Arbeitnehmerinnen)
war, das Personal derjenigen Organisationen in Bezug auf die Thematik des Alterns zu schu-
len, die in ihrer taglichen Arbeit mit der alteren Bevolkerungsgruppe am Arbeitsmarkt zu
tun haben.

Das Ministerium flr Arbeit hat deshalb die bereits bestehenden Schulungen fur das Personal
der Arbeitsverwaltung um den Aspekt des Alterns erweitert. Gleichzeitig wurden zusatzliche

37 https://webgate.ec.europa.eu/equal/jsp/dpComplete.jsp?cip=AT &national=1A-02%2F290 [letzter Zugriff:
11.1.2011].
38 \Vogt 2003, Seite 28.
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Schulungen organisiert, um élteren Arbeitnehmerlinnen auf sie zugeschnittene Losungen anbie-
ten zu kodnnen. Ziel dieser Schulungen war es, generell gultige Richtlinien fur die Dienstleistun-
gen der Arbeitsverwaltung zu entwickeln. In verschiedenen Kursen in den Jahren 1998 bis 2001
behandelte man Themen wie strukturelle Veranderungen am Arbeitsmarkt, den Status und die
Stérken von Alteren, auf Altere zugeschnittene ArbeitsmarktmaBnahmen, die Effizienz dieser
MaRnahmen, Wohlergehen am Arbeitsplatz, die Ansichten von Alteren, Altersmanagement und
Weiterbildungsmalinahmen.

Age Works (GroBbritannien)3?

Age Works ist ein Projekt von »Wise Owls« (www.wiseowls.co.uk) zur Vernetzung von Unter-

nehmen und dlteren Arbeitsuchenden in den Londoner Bezirken Camden, Islington, Kensington

& Chelsea, Lambeth, Southwark, Wandsworth und Westminster. Ziele sind:

+  Alteren Arbeitsuchenden die Méglichkeit zu bieten, an einem Arbeitsplatz Erfahrungen zu
sammeln und in weiterer Folge ihre Chancen flr einen bezahlten Arbeitsplatz zu erhdhen.

» Das Bewusstsein der Arbeitgeber fiir die Vorteile einer diversifizierten, dlteren Belegschaft
zu steigern.

+ Die Unterbeschiftigung Alterer in London und existierenden Facharbeitermangel zusam-
menzubringen.

Target Training (GroRBbritannien)40

Dieses Projekt wurde in York von arbeitslosen Personen gegriindet und beruht auf dem Prinzip,
dass die Konzentration auf die Betreuung élterer arbeitsuchender Personen zur Stigmatisierung
derselben fiihren kann. Aus diesem Grund bietet Target Kurse flr alle Altersgruppen, und
zwar flr Beschaftigte und Arbeitsuchende gleichermaflen an. Trainingsangebot: innovative
Computerkurse in verschiedenen Modulen und auf zahlreichen Schwierigkeitsstufen, Alpha-
betisierungskurse.

2.4 Gemeinnutzige Arbeitskraftetuiberlassung

Eine Gemeinniitzige Arbeitskrafteliberlassung ist eine Dienstleistungseinrichtung, die Perso-
nen anstellt, die am ersten Arbeitsmarkt nicht mehr vermittelbar sind. Diese Personen werden
zundchst zeitlich begrenzt an Firmen verliehen. In dieser Zeit kdnnen Vorurteile, die seitens
der Firma bestehen, abgebaut werden. Ziel ist es, dass die betreffenden Arbeitnehmerinnen in
ein reguléres Dienstverhaltnis Gbernommen werden.

39 www.wiseowls.co.uk [letzter Zugriff: 10.1.2011].
40 www.targettraining.org.uk [letzter Zugriff: 10.1.2011].
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flexwork (Osterreich)41

Die Gemeinnitzige Arbeitskrafteliberlassung Flexwork ist eine professionelle Dienstleistungs-
einrichtung fur Menschen, die Arbeit suchen und fur Unternehmen, die Mitarbeiterinnen brau-
chen. Ihr Ziel ist es, arbeitslose Menschen beim Wiedereintritt in den ersten Arbeitsmarkt zu
unterstutzen. Im Vordergrund der Arbeit steht die sozialvertrégliche Integration von arbeitslosen
Personen — insbesondere auch Personen mit erschwertem Zugang zum Arbeitsmarkt — unter
betriebswirtschaftlichen Rahmenbedingungen in den Arbeitsmarkt.

Konkret sieht die operative Umsetzung bei flexwork folgendermalen aus: Sie beginnt mit
einem Erstgesprach und setzt sich fort bei der Betreuung der Zeitarbeiterinnen, inshesonde-
re in den einsatzfreien Zeiten im Rahmen der »flexwerkstatt« (siehe 2.3). Drei Formen von
Personaldienstleistungen werden von flexwork angeboten: erstens Personalvermittlung nach
vorhergehender verlangerter Probezeit, zweitens Zeitarbeit bei Personalengpéssen sowie flr
Projekte und drittens Dauer-Arbeitskréftetiberlassung, die mit einer kompletten Auslagerung
der Personaladministration und -verrechnung verbunden ist.

flexwork kénnen nicht nur Altere in Anspruch nehmen, sie kénnen davon aber besonders profi-
tieren. Die Personen sind bei einer Arbeitskrafteverleihfirma stabil beschéftigt und konnen als Leih-
arbeiterInnen zunéchst zeitlich begrenzt von Firmen beschaftigt werden. Dadurch ergibt sich tiber
ein bis zwei Monate eine Art verlangerte Probezeit. In dieser Zeit konnen Vorurteile gegenuber &l-
teren Arbeitnehmerlnnen abgebaut und deren spezifische Starken erkannt werden. Vordergriindiges
Ziel ist es dabei, dass die Arbeitnehmerlinnen in der Folge in ein reguldres Beschaftigungsverhaltnis
Ubernommen werden. flexwork ist eine hundertprozentige Tochter des waff (Wiener Arbeitneh-
merlnnen Forderungsfonds) und wurde 1996 als Instrument der aktiven Arbeitsmarktpolitik von der
Stadt Wien, den Sozialpartnern und dem AMS Wien gegriindet. Seit 1997 hat flexwork tiber 4.400
Arbeitsuchenden WienerInnen zu einem Arbeitsplatz verholfen, 1.800 sind nach einer Tétigkeit bei
flexwork nahtlos in ein Dienstverhaltnis bei einem Unternehmen Ubergetreten.

Initiative 50 (Osterreich)42

Die »Initiative 50« ist ein Beschaftigungsprojekt flir Menschen ab 50 Jahre in Niederdsterreich,

das durch Eigenerwirtschaftung, durch das Arbeitsmarktservice Niederdsterreich und durch

das Land Niederosterreich finanziert wird. Seit zehn Jahren fungiert der Verein Initiative 50

fiir sechs bis zwolf Monate als Dienstgeber. In dieser Zeit erhalten die Teilnehmerlnnen eine

Aus- und Weiterbildung, werden begleitend betreut und bei der Jobsuche unterstiitzt. Folgende

Schritte werden gemeinsam mit den TeilnehmerInnen durchgefihrt:

e Kldrung der personlichen Situation und Festlegung strategischer Grundsitze fiir eine er-
folgreiche Arbeitsuche.

* Laufende Betreuung bei der Stellensuche und gezielte Unterstiitzung bei Bewerbungsakti-
vitaten, MaRnahmen zur Verbesserung der fachlichen Qualifikation.

41 www.flexwork.at [letzter Zugriff: 10.1.2011].
42 www.initiative50.or.at [letzter Zugriff: 10.1.2011].
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» Kniipfen von Kontakten mit potenziellen Beschéftigerbetrieben.

+  Erliuterung des Férdermodells und Klirung der Anstellungs- und Uberlassungsbedingun-
gen;

+ Begleitende Betreuung wihrend der Uberlassungszeit.

Erkléartes Ziel der Initiative 50 ist es, die Projektteilnehmerinnen langfristig in den Arbeitsmarkt
zu integrieren. Zielgruppen sind weibliche Arbeitsuchende lber 45 und méannliche Arbeitsu-
chende tber 50 mit Hauptwohnsitz in Nieder6sterreich. Die Zuweisung zur Betreuung erfolgt
durch die Regionalen Geschéftsstellen (RGS) des AMS Niederdsterreich an eine der drei Ge-
schéftsstellen der Initiative 50 (Wiener Neudorf, Korneuburg und St. Pdlten). Diese kimmern
sich um die Vermittlung der Arbeitsuchenden.

Bis November 2004 wurden insgesamt fast 3.000 Transitarbeitskréfte beschéftigt. Die Ver-
mittlungsquote lag im Jahr 2003 bei 55,7 Prozent.

2.5 Strukturelle MaBRnahmen, Sozialokonomische
Betriebe (SOBs)

»Arbeitsperspektiven 45+« —
Potenziale und Ressourcen auffinden und nutzbar machen —
Modul 3 des EQUAL-Projektes U-Turn (Osterreich)43

Mit den Zielen,

» die Bereitschaft von Arbeitgebern zu erhohen, Menschen iiber 45 Jahre einzustellen bzw.
zu behalten;

» Fihigkeiten, Qualititen, Potenziale und Bediirfnisse von Menschen zwischen 45 und 65
Jahren sichtbar zu machen;

» zusitzliche Arbeitsplédtze und Arbeitsfelder fiir Menschen tiber 45 zu schaffen bzw. anzu-
regen und

» eine Einrichtung zur Entwicklung und Vermittlung von Dienstleistungen zu etablieren,

versucht dieses Modul, die Situation von Alteren am Arbeitsmarkt zu verbessern. Dabei setzen

die Aktivitaten und Malnahmen auf vier Ebenen an, die folgend dargestellt werden.

1. Individuell, um:
* individuelle Werte, Kompetenzen, Stiarken, Fdhigkeiten und Bediirfnisse, Talente und
dazu passende Arbeitsfelder in Workshops bewusst zu machen;
* individuelle Ziele zu erarbeiten und hinderliche Einstellungen bzw. Glaubenssétze auf-
zuldsen;

43 https://webgate.ec.europa.eu/equal/jsp/dpComplete.jsp?cip=AT &national=1A-02%2F290 [letzter Zugriff:
11.1.2011].
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den individuellen Bedarf und das Bediirfnis an Arbeit, Rahmenbedingungen, potenzielle
Avrbeitgeber etc. zu erheben;

mit Hilfe von Ideenwerkstitten fiir dltere arbeitslose Menschen neue Losungsansétze
zu entwickeln und die Erfolg versprechenden bei der anschlieBenden Umsetzung zu
unterstutzen;

eine Vernetzung mit Personen, die im Bundesland Salzburg initiativ sind und Arbeits-
plétze schaffen (wollen), zu erreichen.

2. Strukturell, hinsichtlich:

der Vernetzung mit Salzburger Entwicklungspartnerschaften zum Thema »Arbeit und
Altern« (Easy Entrance, TEP_Equal_Elderly);

der Einbindung regionaler Akteure (Gemeinden, Vereine, Betriebe, Institutionen, NGOs);
der Vernetzung mit SozialpartnerInnen und TEP-PartnerInnen;

des Kniipfens von Netzwerken zur Zielerreichung.

3. Wirtschaftlich, im Sinne:

der Abhaltung von Informationsveranstaltungen fiir Arbeitgeber, PersonalmanagerInnen
und Betriebsratinnen zur Bewéltigung des demographischen Wandels (Personalpolitik
fir die Zukunft);

des Angebotes von Seminaren zum Thema Alternsmanagement fiir Fiihrungskréfte,
Personalmangerinnen und Betriebsrétinnen;

der Erhebung in den Betrieben mit dem Ziel, alternsfreundliche Good-Practice-Betriebe
aufzufinden und ihre Strategien zu modellieren und zu verbreiten;

der Recherche von zusitzlichen Marktmoglichkeiten, auch in Regionen direkt vor Ort;
der Entwicklung von zusétzlichen Arbeitsfeldern und Einsatzmdglichkeiten im Rahmen
von Entwicklungswerkstatten, Kreativteams und Zukunftskonferenzen;

der Unterstiitzung in der Umsetzung von entstandenen Konzepten, die ein hohes Poten-
zial haben, sich mindestens mittelfristig selbst zu finanzieren;

der Unterstiitzung von Jobentwicklungs- und Vermittlungseinrichtungen mit dem Ziel,
die individuellen Kompetenzen und Bediirfnisse von »élteren« Arbeitsuchenden mit
den Marktmdglichkeiten in den Regionen zu koordinieren.

4, Gesellschaftlich, um:

fiir Alternskompetenzen und Faktoren zum Erhalt der Leistungsfahigkeit und Leistungs-
freude zu sensibilisieren;

gegenseitige Vorurteile von Arbeitnehmerlnnen und &lteren Arbeitsuchenden im Rah-
men eines Dialog-Cafés abzubauen;

den Widerspruch von subjektiv empfundener erfahrungsbedingter Hochleistungsfahig-
keit und Kompetenz einerseits und altersbedingter Diskriminierung am Arbeitsmarkt
andererseits zu thematisieren;
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» die Anspriiche der Seniorenlnnen an den Markt zu erheben;

» die Wertschitzung fiir die Fahigkeiten, Qualitidten und Kompetenzen aller Generationen
durch gezielte Offentlichkeitsarbeit zu fordern;

* Ergebnisse aller Recherchen und Erhebungen des Projektes zu verbreiten.

Das Projekt, das im Salzburger Pongau und im Raum Salzburg/ Stadt angesiedelt ist, setzt bei
der Starkung regionaler Kreislaufe an: Spezifische Angebote vor Ort sollen die Versorgung des
landlichen Raumes mit Dienstleistungen verbessern, zum anderen werden neue Marktmdglich-
keiten im touristischen Angebot der Region ausgelotet.

Durch die Schaffung von alter(n)sgerechten Arbeitsplatzen in den Regionen und die Erho-
hung der Lebensqualitat im landlichen Raum soll die Abwanderung verhindert und die Wert-
schopfung in den Gemeinden erhoht werden. Ein Beispiel dafur ist ein Modell fur die Beschéf-
tigung alterer Arbeitnehmerlnnen im Tourismus, in dem eine koordinierte Géstebetreuung flr
die Region »Gasteinertal« geschaffen wird, die sich nach zwei Jahren selbst finanzieren soll.
In diesem Projekt werden Arbeitslose ab 50 beschéftigt. Zwei Drittel der Personalkosten wer-
den vom AMS Bischofshofen getragen, fiir das restliche Drittel wird noch nach Finanzmitteln
gesucht.

GOJOB40+/Foérderung von Arbeitsuchenden (Osterreich)44

Der Verein GOJOB40+ wurde zum Zwecke der Férderung und Vertretung von Arbeitsuchen-

den (ber 40 Jahre ins Leben gerufen. Dariiber hinaus bietet er Hilfestellung und Beratung

bei Arbeitsuche und Jobfindung. Die Devise des Vereines lautet »durch Eigeninitiative
zum Job.

In Form von Projekten und daraus resultierenden Unternehmen sollen neue und innovative
Arbeitsplatze flr dltere Arbeitsuchende (Langzeitarbeitslose) und Arbeitswillige geschaffen
werden. Derzeit (Stand: 14.2.2007) sind drei Projekte auf der Homepage (http://gojob40.at)
angefuhrt:

* »Heinzelménnchen« ist ein selbstdndiges sozial-6konomisches Dienstleistungs-Projekt
im Bereich Transporte, Ubersiedlungen, Kleinarbeiten, Gartenpflege, Service, Wartung,
Kleinreparaturen etc.

*  »Up fourty creative« ist eine Inhouse-Agentur mit allen Leistungen einer Werbeagentur
und dem Schwerpunkt »Grafische Gestaltung«. Es ist nicht nur gedacht, die grafische Un-
terstlitzung fur alle GOJOB40+-Projekte zu bewerkstelligen, sondern auch die Abwicklung
externer Auftrage von Institutionen und 6ffentlichen Korperschaften.

* EVASION ist ein Dienstleistungsprojekt fiir behinderte Steiermark-TouristInnen aus allen
Léndern. Es soll den Betroffenen die Maglichkeit bieten z.B. kulturelle Veranstaltungen,
Sehenswirdigkeiten etc. ohne Hindernisse in ausgebildeter Begleitung zu besuchen.

44 http://gojob40.at/uberuns.htm [letzter Zugriff: 10.1.2011].

34



AMS report 81 Darstellung von ausgewahlten MalRnahmen fir altere Arbeitslose

Initiative »Altere Langzeitarbeitslose in Nordrhein-Westfalen«
(Deutschland)4s

Diese Initiative wurde durch das Ministerium fur Arbeit, Gesundheit und Soziales NRW ge-
meinsam mit der Regionaldirektion NRW (Nordrhein-Westfalen) im Jahr 2004 auf den Weg
gebracht und ist durch den ESF kofinanziert. Ziel der Initiative ist die verbesserte Integration von
alteren Langzeitarbeitslosen in den Arbeitsmarkt durch qualitativ hochwertige und betriebsnahe
Vorhaben sowie die Schaffung eines gescharften Bewusstseins flir das nach wie vor drangende
Problem der Langzeitarbeitslosigkeit alterer Menschen.

Die Basis der Initiative sind Modellprojekte und Maftnahmen fir die betroffenen Menschen,
die durch Projektaufrufe 2004 und 2005 ins Leben gerufen wurden. Darauf aufbauend flihrte
die Initiative eine Informationskampagne durch, die sich sowohl an die Zielgruppe der alteren
Langzeitarbeitslosen als auch an die Unternehmen in NRW richtet.

Die Vernetzung mit anderen Initiativen zu den Themen demographischer Wandel, altern-
de Bevolkerung, alternde Belegschaften oder Integration alterer Arbeitsloser in Unternehmen
ist eine weitere wesentliche Aktivitat der Initiative »Altere Langzeitarbeitslose in Nordrhein-
Westfalen«, um einen Erfahrungsaustausch und Dialog im Zusammenhang mit aktuellen offenen
Fragestellungen zur Situation dlterer Langzeitarbeitsloser zu etablieren.

Abbildung 9: Aufbau der Initiative »Altere Langzeitarbeitslose in
Nordrhein-Westfalen«

45 www.gib.nrw.de/service/downloads/ErgebninitAeltereLangzarbl.pdf [letzter Zugriff: 10.1.2011].
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job alternation leave (Finnland)4é
Wahrend eine Person ein Sabbatical macht, tibernimmt eine altere arbeitslose Person fiir diesen
Zeitraum den Arbeitsplatz.

Schulungsexperiment mit Kooperative (Finnland)47

In den Jahren 1998 und 1999 fiihrten das Employment and Economic Development Centre of
Northern Ostrobothnia, das Arbeitsamt in Oulainen und das Oulainen Institut ein regionales
Schulungsexperiment durch. Der experimentelle Charakter dieses Projektes lag darin, dass tiber-
45-j&hrige Arbeitslose mit jingeren Arbeitslosen, die gerade die Schule oder die Universitat
abgeschlossen hatten, zusammenarbeiteten. Das Projekt fand in zwei Sechsmontaskursen statt.
Gleichzeitig wurden zwei Kooperativen gegriindet, in denen fast 20 Personen eine temporére
Beschéftigung fanden. Einige dieser Teilnehmerinnen fanden anschliefend Jobs in anderen
Firmen und andere lieRen sich umschulen.

New Deal 50 Plus (GroRbritannien)48

»New Deal« bezeichnet in diesem Zusammenhang das britische Programm zur Arbeitsmarkt-
integration, das auf lokale Partnerschaften zwischen Arbeitgebern, értlichen Behorden, Job-
zentren, Freiwilligenorganisationen und anderen gegriindet ist und deren Koordination in der
Regel »Jobcentre Plus« (Vergleichbar mit dem 6sterreichischen AMS) innehat. »New Deal 50
Plus« umfasst einen MaRnahmenpool zur Reintegration von Alteren in den Arbeitsmarkt. Dieses
so genannte »Flaggschiff« des UK-Beschéftigungsprogrammes fur &ltere Arbeitskrafte bietet
personliche Beratung und Hilfestellung bei der Jobsuche an und darliber hinaus finanzielle
Unterstltzung im Fall einer Einstellung. Seit Mai 2004 haben die BeraterInnen des »Jobcentre
Plus« die Mdglichkeit, Uber-50-jahrige Arbeitslose mit speziellen Schwierigkeiten bei der Re-
integration in den Arbeitsmarkt bereits vor der gangigen sechsmonatigen Wartezeit fiir einen
Betreuungsanspruch zu unterstiitzen. Ab der Arbeitslosenmeldung sind der Zugang zu Trainings-
mafnahmen und verschiedene monetére Unterstiitzungen wie »In-work Financial Support« oder
»Working Tax Credit« prinzipiell mdglich. Dabei ist aufgrund einer Evaluierung einschréankend
anzumerken, dass »Hilfestellungen und personliche Beratung bei den Klientlnnen auf wenig
Resonanz stofRen« und nur von kleinen Fortschritten gesprochen werden kann.49

Aktivititsgarantie und Ubergangsarbeitsplatz (Schweden)30
Diese beiden Programme zielen mit ihren Bedingungen (ab 20 Jahren, Giber 24 Monate arbeits-
los gemeldet) zwar nicht ausdriicklich auf altere Arbeitslose ab, kommen ihnen aber speziell

46 \ogt 2003, Seite 29.
47 Vogt 2003, Seite 29.

48 www.delni.gov.uk/index/finding-employment-finding-staff/fe-fs-help-to-find-employment/newdeal/50-plus.htm
[letzter Zugriff: 10.1.2011].

49 Vgl. Gotz et al. 2005, Seite 61.
50 Vogt 2003.
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zugute, da altere Arbeitslose zu einem groRen Teil in der Zielgruppe der Langzeitarbeitslosen
zu finden sind.

Durch die Teilnahme an MalRnahmen der Aktivitétsgarantie, deren Verweigerung zum
Verlust des Arbeitslosengeldes fiihren kann, sollen die Teilnehmerinnen die Féahigkeit erwer-
ben, wieder einer reguléren Beschaftigung nachgehen zu kénnen. In Kleingruppen arbeitet
jeder/jede Einzelne gemeinsam mit dem/der BetreuerIn einen Aktionsplan aus. Schulungs- und
QualifizierungsmalRnahmen, Unterstiitzung bei der Arbeitsplatzsuche sowie die Mdglichkeit,
Arbeitserfahrungen im Rahmen eines subventionierten Arbeitsplatzes zu sammeln, sind Be-
standteile des Programmes.

Ein nur sehr geringer Erfolg des Programmes OTA (Temporary Public Sector Jobs for Older
Workers), welches das Ziel verfolgte, &ltere Langzeitarbeitslose in den Arbeitsmarkt zu rein-
tegrieren, indem sie im Offentlichen Sektor eine Arbeitsmdglichkeit erhielten, fiihrte zu einer
Abwandlung des Modells.?! In Kombination mit der Aktivitatsgarantie (s.0.), die speziell flr
Uber-57-Jahrige eine Lohnkostenreduktion von 75 Prozent fiir zwei Jahre beinhaltet, wurde das
Programm »Ubergangsarbeitsplatz« gestartet. Dieses zielt auf Personen ab, die mindestens ein
Jahr in MaRnahmen der Aktivitatsgarantie verbracht haben, ohne einen Arbeitsplatz zu finden.
Teilnehmerlnnen erhalten fir die Dauer von zwei Jahren Arbeit im &ffentlichen Sektor, sind
aber gleichzeitig zur Jobsuche verpflichtet.

2.6 Forschung und Entwicklung

ReTHINK — Empowerment durch Medien —

Modul 4 des EQUAL-Projektes U-Turn (Osterreich)52

Dieses Modul setzt sich mit der (Un-)Zugénglichkeit neuer Medien (vor allem Internet) fur
Menschen tber 45 Jahre auseinander. Es wird untersucht, auf welche strukturellen Barrie-
ren &ltere, arbeitsmarktferne Personen bei der Benuitzung von Internet-Jobportalen treffen
und wie medienbiographische Erfahrungen der Zielgruppe zur Verbesserung der Situation
eingesetzt werden kénnen. Im Teilprojekt »Reflect« werden die Projektteilnehmerlnnen in
Workshops zu unterschiedlichen medialen (Selbst-)Inszenierungen inspiriert. Damit soll ein
Experimentieren mit biographischen Erfahrungen und ein Perspektivenwechsel ermdglicht
werden.

51 Langezeitarbeitslosen Personen ab 55 wurden Arbeitsplatze im offentlichen Dienst, vor allem im Pflegebe-
reich und im Bereich der sozialen Dienste vermittelt. Ein Grund firr den geringen Erfolg der MaBnahme lag
in der Entlohnung: Der Arbeitslosenbezug wurde firr die Dauer der Beschéftigung um ca. 30 bis 40 Prozent
erhéht. Nur 15.000 Personen — gegeniiber 40.000 geplanten Teilnehmerinnen — nahmen am Programm teil.
Vgl. Vogt 2003.; vgl. Bettina Hooshmandi-Robia 2004, Seite 64.

52 https://webgate.ec.europa.eu/equal/jsp/dpComplete.jsp?cip=AT &national=1A-02%2F290 [letzter Zugriff:
10.1.2011].
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Konkret werden folgende Arbeitsschritte im Arbeitspaket ReTHINK durchgefihrt:

Empirische Voranalyse zur Thematik » Altere Menschen und (interaktive) Medien in Oster-
reich« (wobei aufbauend auf sozial-, bildungs- und erwerbsbiographischen Elementen ein
medienbiographisches Grundmuster konstruiert werden soll).

» Usability-Tests zur Thematik »Barrierefreiheit interaktiver Medien im Bereich Online-
Jobsuche« mit den Beteiligten der Entwicklungspartnerschaft U-Turn.

o Zirkuldre Vernetzung der gewonnenen Erkenntnisse aus quantitativer Kontextdiagnostik (1)
und Usability-Tests (2), um dem Anspruch gerecht zu werden, den Untersuchungsgegen-
stand nicht nur aus einer technikzentrierten Sichtweise zu analysieren.

* Qualitative Interviews und ExpertInnenhearings zur Thematik »Mensch — Medium — Alter«,
um die Forschungsschritte in einen gesellschaftspolitisch relevanten Kontext zu stellen (dies
auch als Querschnittsmaterie in Verbindung mit dem thematischen und dem transnationalen
Netzwerk der Entwicklungspartnerschaft U-Turn).

2.7 Gesundheit

Drei-Saulen-Interventionsprogramm zur Steigerung der Wettbewerbs-
fahigkeit von langzeitarbeitslosen Personen (Osterreich)

Im Rahmen einer zweijdhrigen Studie (2003-2005), finanziert durch den Fonds der National-
bank, wurde das Gesundheitsrisiko von Kurz- und Langzeitarbeitslosigkeit in einer kombinier-
ten Quer- und Léangsschnittstudie mit 300 Teilnehmerlnnen erfasst. Die Studie richtete sich
zwar nicht explizit an altere Arbeitslose, diese sind aber implizit durch die Ausrichtung auf
Langzeitarbeitslose eine wesentliche Zielgruppe. Dartber hinaus erfahrt das Gesundheitsthema
gerade im Alter besondere Aufmerksamkeit.

Auf Grundlage des bio-psycho-sozialen Modells nach Frankenh&user wurden die ganz
unterschiedlichen Belastungen durch Arbeitslosigkeit ausfuhrlich untersucht. Es zeigte sich
in einer Vorstudie, dass sich mit Dauer der Arbeitslosigkeit der psychische und physische
Gesundheitszustand der Untersuchten verschlechterte.

In einem zweiten Schritt wurde aus den untersuchten Personen eine Versuchs- und Kon-
trollgruppe zu je 50 Personen gebildet, die sich gleichermalen freiwillig fur die Teilnahme
am Interventionsprogramm entschieden haben. Dieses setzt an den drei Séaulen Medizin, Psy-
chologie und Coaching an und zielt darauf ab, durch Forderung psychischer und physischer
Gesundheit die Motivation und Wettbewerbsfahigkeit von Langzeitarbeitslosen zu steigern.
Korperliches Training, Erndhrungs-, Sucht- und medizinische Beratung, fachlibergreifende
Schulungen, Klein- und GroRgruppencoaching unter professioneller Anleitung sowie eine me-
dizinische und psychologische Abschlussuntersuchung (entsprechend der Vorstudie) waren die
Bausteine des Programmes.

Die Ergebnisse des Programmes zeigen, dass sich die korperliche Leistungsfahigkeit
merklich und das Wohlbefinden der Interventionsgruppe signifikant erhéht hat, Freunde (im
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Gegensatz zur Kontrollgruppe) signifikant héaufiger als verlasslich empfunden wurden und
der Alkoholmissbrauch merklich, Pharmakaeinnahmen signifikant zuriickgegangen sind. Das
Programm wurde von den Teilnehmerinnen zwar insofern gut angenommen, als es kaum Aus-
stiegstendenzen gab, jedoch war es schwierig, die Teilnehmerlnnen zum Erstbesuch des Se-
minars zu motivieren (nur die Halfte aller angemeldeten Personen erschienen zu Beginn des
Programmes auch tatsachlich).

WorkFit — Gesunder Arbeitsplatz (Osterreich)53

WorkFit kann als eine gemeinsame Einrichtung des AMS Niederdsterreich, der Arbeiterkammer
Niederosterreich, der Gebietskrankenkasse Niederdsterreich und der Pensionsversicherungsan-
stalt verstanden werden. Dieses Projekt wird in Kooperation mit dem Beruflichen Bildungs- und
Rehabilitationszentrum (BBRZ) Osterreich durchgefiihrt.

Die in Wien anséssige Institution WorkFit reagiert mit ihrem Angebot auf die Vielzahl der
unter berufsbedingten gesundheitlichen Problemen leidenden Menschen in Nieder6sterreich.
Da, so der Grundgedanke, gesundheitliche Probleme das Risiko, arbeitslos zu werden, steigern
bzw. vor allem im Alter zu (Langzeit-)Arbeitslosigkeit fiihren kénnen, bietet WorkFit sowohl
ArbeitnehmerlInnen als auch arbeitsuchenden Menschen die Mdglichkeit, ihre Gesundheit und
somit ihre Chancen am Arbeitsmarkt zu verbessern.

Fir Arbeitsuchende ist das Projekt — hier mit dem Schlagwort »zurtick in den Job« —in einem
frihen Stadium der Arbeitslosigkeit, wenn nicht sogar bereits vor Eintritt der Arbeitslosigkeit,
gedacht. Damit wird versucht zu vermeiden, dass der Wiedereintritt in den Arbeitsmarkt durch
gesundheitliche Probleme erschwert wird.>*

Die Teilnahmebedingungen sind: ein Mindestalter von 40 Jahren, das Aufweisen von langer
andauernden psychischen oder physischen Problemen und ein Wohnort in den Bezirken Neun-
kirchen oder Wiener Neustadt. Aufgrund der Wichtigkeit der Unterstiitzung gesundheitlich
geféahrdeter Personen ist eine Ausweitung des ortlichen Gebietes geplant.

Die Unterstiitzung durch die Initiative WorkFit erfolgt in drei Phasen. Zuerst wird der
gesundheitliche Zustand erhoben. Dies erfolgt durch einen kostenlosen Basischeck durch das
BBRZ, wobei gleichzeitig Verbesserungsmaglichkeiten ausgearbeitet werden. Im zweiten
Schritt wird versucht, individuelle MalRnahmen einzuleiten. Diese kdnnen beispielsweise sein:
Kuren, psychosoziale Betreuung, individuelle HeilmaRnahmen oder andere fiir jeden Fall eigens
angepasste Unterstutzungsleistungen. Als dritter Punkt ist der Versuch zu nennen, gemeinsam
mit dem AMS die Chancen der TeilnehmerInnen zu erhéhen, und zwar durch Beratung hin-
sichtlich Berufsorientierung, Umschulungen und Weiterbildungsmdglichkeiten.

Unterscheidet sich diese Initiative zwar — ndmlich mit einem Mindestalter von 40 Jahren —
von anderen hier présentierten MalRnahmen, so ist sie dennoch erwéhnenswert, da sie genau

53 www.workfit.at [letzter Zugriff: 10.1.2011].

54 Fir ArbeitnehmerInnen wird zusammen mit Expertinnen und den Arbeitgebern versucht, den Arbeitsplatz
gesundheitlich weniger belastend zu gestalten. Ist dies nicht moglich, setzt sich WorkFit firr einen neuen
und individuell geeigneteren Arbeitsplatz ein.
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auf das interessierende Problem — die Altersarbeitslosigkeit — hinweist und versucht, diese zu
vermeiden.

Jobseekers’ Occupational Healthcare (Finnland)55

Zwischen 1999 und 2000 initiierten das Arbeitsministerium und das Ministerium fiir Soziales
und Gesundheit das Projekt Jobseekers’ Occupational Healthcare — The Seindjoki Network
Model. Es verfolgte das Ziel, die Arbeitsféahigkeit und Gesundheit von Arbeitsuchenden und ihre
Maéglichkeiten, einen Arbeitsplatz zu finden, zu erhéhen. Ein Nebenprodukt dieses Projektes
war, die Zustandigkeiten verschiedener Amter untereinander besser zu koordinieren und gegen-
seitig mit den Arbeitsweisen anderer Amter vertrauter zu werden. Die Gesundheitsvorsorge fiir
Avrbeitslose wurde insofern verbessert, als eine eigene Anlaufstelle eingerichtet und der bisher
zustandigen Person ein Team von Expertinnen zur Seite gestellt wurde. Insgesamt haben 480
Personen dieses Service in Anspruch genommen, wovon zwélf Prozent zu weiteren Untersu-
chungen kommen mussten. Die Evaluierung des Projektes ergab, dass die Klientinnen mit der
Anlaufstelle sehr zufrieden waren und die Gesundenuntersuchung als notwendig erachteten.
Aufgrund dieser hervorragenden Ergebnisse wurde das Projekt Gber den \Versuchszeitraum
hinaus weitergefihrt.

ESF-Gesundheitsprojekt (Finnland)56

Ebenfalls auf den Gesundheitszustand von Arbeitslosen war ein ESF-Projekt gerichtet, das vom
Finnish Institute of Occupational Health, dem Employment and Economic Development Centre
in Uusimaa und von zwei Erwachsenenbildungszentren durchgefiihrt wurde. Im Mittelpunkt
stand dabei die physische Fitness von Teilnehmerlnnen an Arbeitsmarktkursen, indem sie an
einem Trainingsprogramm partizipierten. Eine Studie erhob zudem die Korrelation zwischen
physischer Fitness und der Motivation, den Lernkapazitaten, dem Gesundheitszustand und
dem Beschéftigungspotenzial. Zu Beginn des Trainingsprogrammes wurde der korperliche
Zustand in Bezug auf Arbeitsfahigkeit und Gesundheit festgestellt, mit dem Ergebnis, dass nur
wenige den physischen Anforderungen des Arbeitslebens standhalten wiirden. Durch das Trai-
ningsprogramm konnte die Anzahl der Personen mit guter oder durchschnittlicher kérperlicher
Kondition erhoht werden. Neben der korperlichen Ertiichtigung wurden die Teilnehmerlnnen
auch zu einer Veréanderung hin zu einem gestinderen Lebensstil ermuntert.

55 \ogt 2003, Seite 29.
56 \ogt 2003, Seite 29.
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3 Ausgewahlte nationale und internationale
EQUAL-Projekte fur altere Arbeitslose
(Programmperiode des Europaischen
Sozialfonds 2000—-2006)

EQUAL war eine der vier Gemeinschaftsinitiativen in der Programmperiode des Europdischen
Sozialfonds 2000-2006. Der Européischen Union ging es im Rahmen von EQUAL um die
Forderung transnationaler Zusammenarbeit fur Praktiken zur Bekdmpfung jeglicher Art von
Diskriminierung und ungleicher Chancenverteilung im Hinblick auf den Arbeitsmarkt.

Ziel von EQUAL war es, neue Wege zur Bekdmpfung von Diskriminierung und Ungleich-
heit in Zusammenhang mit dem Arbeitsmarkt zu finden und zu erproben. Die Situation der am
stérksten benachteiligten Personengruppen sollte gedndert werden, ebenso sollte eine Sensibi-
lisierung der Bevolkerung fiir die Problematik von Diskriminierungen erfolgen.

Tragerlnnen bzw. Umsetzerlnnen der Aktionen im Rahmen von EQUAL waren so genannte
»Entwicklungspartnerschaften (EPs)«, in denen relevante Akteure der Arbeitsmarkt- und Bil-
dungspolitik einer Region oder einer Branche zusammenarbeiteten, um gemeinsam bestimmte
arbeitsmarktpolitische Ziele zu verwirklichen. In den Entwicklungspartnerschaften wurden
innovative Aktivitaten und Methoden entwickelt und umgesetzt und regional bzw. sektoral wei-
tergetragen. Dar(ber hinaus waren auch transnationale Partnerschaften obligatorisch. EQUAL-
Projekte fiir Altere beinhalteten zusammengefasst folgende Aktivititen bzw. Zielsetzungen:

a) Empowerment durch Starkung des Selbstbewusstseins und der eigenen Ressourcen (Stér-
ken).

b) Veranderung der Wahrnehmung von Alteren durch entsprechende SensibilisierungsmaR-
nahmen bei Betrieben sowie in der gréReren Offentlichkeit:
e durch Bewusstseinswandel und neue Wertediskussion im Sinne der jeweils altersspezi-
fischen Fahigkeiten, Qualititen und BedUrfnisse;
e durch entsprechende Werbemafinahmen (z.B. Videos).

c) Qualifizierung in Beschéftigungsbereichen, Herstellung von Employability (Beschéfti-
gungsfahigkeit):
+  Entwicklung neuer Ansitze und Methoden, um die Teilnahme Alterer am Lernen zu
verbessern;
» Sensibilisierung der dlteren Arbeitsuchenden fiir fachliche und territoriale Mobilitt;
+ Qualifizierung in Bereichen, die fiir Altere als chancenreich gelten (z.B. Dienstleis-
tungsbereich, Pflege);
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Angebot von Computerkursen, E-Learning und neuen Trainingsmethoden, um iiberholte
Qualifikationsprofile upzudaten;
Angebot von praxisnahen Jobtrainings.

d) Anerkennung von informell erworbenen Kompetenzen:

Entwicklung von Methoden zur Anerkennung von Lebenskompetenz dlterer Menschen.

e) Vermittlung und begleitende Beratung des Vermittlungsprozesses:

Psychosoziale Betreuung und Motivation;

Herstellung des Kontakts mit Unternehmen;

Vermittlung von (betreuten) Praktika;

Vernetzung von dlteren Arbeitsuchenden und Unternehmen durch die Etablierung von
Internetseiten bzw. Datenbanken mit den Benutzerprofilen der alteren Arbeitsuchenden
und Jobangeboten;

Entwicklung akkreditierter Personalauswahlverfahren.

f) Schaffung und Sicherung von Arbeitsplatzen:

Einfiihrung flexibler Arbeitszeiten, Job-Sharing und Reduktion des zeitlichen Beschif-
tigungsausmalies zur Verminderung von Belastungen fiir &ltere Arbeitnehmerinnen;
Hilfestellung beim Start in die Selbsténdigkeit;

Evaluation und Beratung kleinerer und mittlerer Unternehmen in Bezug auf flexible
Pensionsprogramme und Work-Life-Balance-Malinahmen;

Experimentelle Schaffung und Gestaltung von Jobs, die den spezifischen Erfahrungen,
Kompetenzen und Fahigkeiten von Alteren angemessen sind.

g) Strukturelle MalRnahmen, Innovation bei arbeitsmarktpolitischen Tragern und Férderungen:

Uberarbeitung von Fordersystemen fiir Altere;

Schaffung von One-Stop-Shops, die Information, Beratung und Anleitung in Bezug auf
vorhandene Beschaftigungsmaglichkeiten aus einer Hand anbieten;

Koordination und Vernetzung bereits bestehender Initiativen fiir Altere;

Analyse lokaler, wirtschaftlicher Gegebenheiten, um das Entwicklungspotenzial der
Region auszuloten.

Im Detail sind einige ausgewahlte Aktivitaten der EQUAL-Entwicklungspartnerschaften fir
die Zielgruppe der &lteren Arbeitsuchenden der folgenden Ubersicht zu entnehmen. Dabei
ist anzumerken, dass hier sowohl jene Projekte aufgenommen sind, die sich dezidiert an die
Zielgruppe der élteren Arbeitsuchenden richteten, als auch jene, in der sie eine wesentliche
Zielgruppe neben anderen darstellten (z.B. neben alteren Arbeitnehmerinnen oder neben an-
deren »benachteiligten« Gruppen am Arbeitsmarkt).
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Ubersicht 1: Ausgewihlte nationale und internationale EQUAL-Projekte fiir
die Zielgruppe der dlteren Arbeitsuchenden5?

Projekt Land Ziele/Aktivitaten

AGEpowerment | Osterreich | « Begleitung alterer arbeitsloser Manner und Frauen bei der
Arbeitsuche.

» Altersangepasstes Lernen, Starkung und Sichtbarmachung
eigener Fahigkeiten.

TEP_Equal_ Osterreich | » Altere Arbeitslose in Beschaftigung bringen.
Elderly - Altere Arbeitnehmerlnnen in Beschéaftigung halten.

U-Turn-Equal Osterreich | « Starkung des Selbstvertrauens von Arbeitsuchenden ab 45.

(Osterreich) « Sichtbarmachung der Potenziale und Entwicklungsmaoglichkeiten
Alterer und Darstellung, wie diese genutzt werden kénnen.

 SensibilisierungsmalRnahmen bei Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
gebern.

RE-IN+45 Belgien » Unterstlitzung und Beratung kleinerer und mittlerer Unternehmen
in Bezug auf die Vermittlung und Beschéaftigung von alteren
Arbeitskraften; Bewusstmachen von Kompetenzen und Qualifi-
kationen der Alteren.

* Genauere Definition der Zielgruppe und Schaffung eines Zu-
gangs zu dieser; Feststellen von Qualifikationserfordernissen;
Organisation spezifischer QualifizierungsmaRnahmen; Gemein-
sames Festlegen von Zielen fur die Mitglieder der Zielgruppe.

« Identifikation und Auswahl jener offenen Stellen, die fir die Ziel-
gruppen relevant sind.

Offensive fur Deutsch- | « Vermittlung passender Praktika bzw. Arbeitsstellen an altere

Altere Arbeits- | land Arbeitslose (praxisnahes Jobtraining) — Weitergabe fach-

lose spezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten durch Fachkrafte bzw.
Referentlnnen des Unternehmens.

= Vermittlung und psychosoziale Betreuung der Arbeitslosen
wahrend der MalRnahmen.

» Entwicklung und Anwendung spezifischer Assessmentverfahren
und MaRnahmen zur Steigerung der Motivation der Zielgruppe.
Nutzbarmachen verschiitteter oder blockierter Kompetenzen.

* Unternehmensberatung fir die im Projekt eingebundenen
Arbeitgeber (z.B. bei der Erstellung eines Arbeitsplatzprofils,
bei notwendiger Umgestaltung bzw. Einrichtung altersgerechter
Arbeitsplatze).

* Entwicklung eines flexiblen Foérdersystems und Vorschlage fiir
dessen Modifikation. (Vgl. Tenambergen 2002)

Potenzial 45+ Deutsch- | < Bildung eines Jobzentrums zur Betreuung kleinerer und mittlerer

land Unternehmen; regionale Strukturen sollen durch ein auf die Ziel-
gruppen bezogenes Angebot erganzt werden.

« Informationsbereitstellung und Beratung der Unternehmen in
Bezug auf offentliche Férdermoglichkeiten zur Beschaftigung
alterer Arbeitnehmerinnen.

» Vernetzung und Aktivierung der Betroffenen

« Angebote fir Arbeitsuchende ab 40 Jahren: kostenlose, berufli-
che Beratung, Qualifizierungsseminare mit den Themenschwer-
punkten Bewerbung, Grundlagen der EDV und E-Learning und
Vermittlung von Arbeitsstellen.

57 VIg.www.ec.europa.eu/employment_social/equal_consolidated, www.ideaconsult.be, www.owenproject.co.uk,
www.elderly.at, www.equal-works.com, www.cshs.co.uk und www.lessing-uni.net [alle Zugriffe: 10.1.2011].
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Regio Plus
Sachsischer
Kooperations-
und Kommu-
nikationsver-
bund

Deutsch-
land

» Entwicklung von maRgeschneiderten Bildungsdienstleistungen
bzw. Ausbildungsinhalten durch die Vernetzung der strategischen
Partner mit den kleineren und mittleren Unternehmen.

» Entwicklung zielorientierter Qualifizierungsmethoden mit Praxis-

bezug, die auf zukunftstrachtige Branchen ausgerichtet sind.

Die Qualifizierung erfolgt in Modulen und ist zeitlich und raumlich

strukturiert. Hauptziel ist die Problem- und Praxisbezogenheit

der Ausbildung.

Erprobung flexibler Arbeitszeitmodelle und Unterstitzung bei

Existenzgriindungen.

Entwicklung akkreditierter Personalauswahlverfahren.

Hilfestellung bei Einstieg in die Informationsgesellschaft: Tele-

learning, Selbstlernprogramme.

Sensibilisierung der Zielgruppen im Hinblick auf erforderliche

fachliche und territoriale Mobilitat.

Weiterentwicklung vorhandener Best-Practice-Modelle.

Senior Attitude

Frank-
reich

Kreative Schaffung und Gestaltung von Jobs innerhalb verschie-
dener Partnerschaften mit Firmen, Firmengruppen und anhand
von Workshops, die fir altere Personen geeignet sind.
Schaffung von Teams innerhalb der drei Zielgruppen (Arbeitge-
ber, Arbeitsuchende und institutionelles Personal), die Strategien
zur Verbesserung des Images alterer Arbeitskrafte entwickeln.
Entwicklung von spezifischen Materialien und Programmen,

die Informationen Uber altere Arbeitskrafte zur Verfligung stellen,
um die Einstellung gegenlber diesen zu verandern.

Aufstellen eines Good-Practice-Modells als Grundlage fir eine
Einstellungsénderung bei Arbeitgebern, Arbeitsuchenden und
Mitarbeiterlnnen verschiedener Institutionen.

Older Workers
Employment
Network
(Owen)

Grof3-
britannien

Einfliihrung flexibler Arbeitszeiten, Job-Sharing und Reduktion
des zeitlichen Beschaftigungsausmalles.

Angebot von Computerkursen, E-Learning und neuen Trainings-
methoden.

Entwicklung eines Programmes zur Anerkennung informell
erworbener Kompetenzen (»Life Skills«).

Koordination der Organisationen zweier Regionen (East Riding,
Hull City) in Form eines »One-Stop-Shops«, um Information, Be-
ratung und Anleitung in Bezug auf vorhandene Beschaftigungs-
moglichkeiten aus einer Hand anzubieten.

Hilfestellung beim Start in die Selbstandigkeit und weiterfiihrende
Unterstltzung.

Evaluation und Beratung kleinerer und mittlerer Unternehmen in
Bezug auf flexible Pensionsprogramme und Work-Life-Balance-
MaRnahmen sowie Schaffung mobiler Einrichtungen, um Work-
shops zusatzlich zu internet- und computerunterstitzten Informa-
tionsangeboten in Gemeinden durchfliihren zu kénnen.
Verbesserung der gegenseitigen Akzeptanz jingerer und alterer
Personen durch die Produktion von Videos.

Lifelong Lear-
ning/Active
Ageing

Grof3-
britannien

Entwicklung neuer Ansatze und Methoden, um die Teilnahme
am Lernen zu verbessern. Das Lernen soll gemeinschaftlich,
informell und zwischen den Generationen erfolgen. Ferner sollen
Lernstile und Vortragsmethoden entwickelt werden, die »lernfer-
ne« Personen zum Lernen motivieren.

Anwerbung von Freiwilligen und Mentorinnen aus den benach-
teiligten Gemeinden, die als Unterstlitzung und Vermittler tatig
sein sollen.

Entwicklung eines Schulungsprogrammes und von Lernmaterialen,
einschliellich Online-Materialien, welche intergenerationelles Ler-
nen berucksichtigen sollen.

Evaluierung der Ergebnisse der Pilotprojekte und Entwicklung
eines Handbuches aufgrund von Good-Practice-Beispielen.

44




AMS report 81

Ausgewahlte nationale und internationale EQUAL-Projekte fiir altere Arbeitslose

Over 45
Occupazione
Valorizzazione
Empowerment
Reinserimento
di disoccupati

Italien

Analyse der lokalen wirtschaftlichen Gegebenheiten (Raum Triest),
um das Entwicklungspotenzial der wirtschaftlichen Sektoren in
der Region auszuloten.

Ausforschung jener Zielgruppenmitglieder, die durch Segregation
schwer erfassbar sind. Dabei sollen lokale Netzwerke, wie
Wohlfahrtssystem, Gesundheitssystem, Gewerkschaften und
dergleichen involviert werde.

Anwendung und Test innovativer und personenbezogener
Trainings- und Qualifikationsmafnahmen bei bzw. gemeinsam
mit der Zielgruppe; Aktivitaten: Beratung und professionelle Ein-
schatzung der Qualifikationen und Fahigkeiten der Betroffenen;
Angebot von Lehrgéngen, die auf die Bedurfnisse der Person
zugeschnitten sind; Kontaktvermittiung zum Arbeitsmarkt.
Datenbank der Uber-45-Jahrigen mit Benutzerprofilen und
Jobangeboten, Posters und Informationsbroschiren, Werbeein-
schaltungen und Berichte im Fernsehen, Artikel in lokalen Maga-
zinen und Tageszeitungen, Handbicher fiir die Arbeitsuchenden
und die Unternehmerinnen.

Koordination und Vernetzung bereits bestehender Initiativen
zahlreicher regionaler Akteure; Entwicklung einer einheitlichen
Strategie auf Gemeindeebene durch die Beteiligung aller Betrof-
fenen, um Probleme der Diskriminierung alterer Menschen auf
dem Arbeitsmarkt zu 16sen.

Life assistance
in aging

Italien

Recherche zu Modellen der Hauspflege, zur Gesetzgebung,

zu Berufsbild und Arbeitsmarktentwicklung; Erforschung bzw.
Sichtung von Pflege- und Betreuungsinhalten, die sich an zu-
kinftigen Entwicklungen orientieren und Bedarfserhebung auf
dem Arbeitsmarkt. Entwicklung eines Curriculums aufgrund der
Ergebnisse der nationalen und internationalen Forschung.
Informationsinitiativen differenziert nach Zielgruppen und Offent-
lichkeitsarbeit.

Angebot von Basislehrgangen zum Sprach- und Kulturerwerb;
Einfihrung in die Grundlagen der Informationstechnologie,
Computerbenutzung, Datenmanagement und Kommunikation.
Angebot von Aufbaulehrgangen zur Vermittlung von Grund-
kenntnissen in der Hauswirtschaft und Personenpflege, z.B.
Ausbildung zu Haushaltsassistentinnen.

Angebot von Spezialisierungskursen zur Betreuung dementer
Personen und zur Fiihrung sozialer Unternehmen (Sozialgenos-
senschaften), welche Betreuungsdienste eigenstandig auf dem
Markt anbieten sollen.

Unterstltzung bei der Griindung der Sozialgenossenschaften und
der Einfihrung derselben auf dem Arbeitsmarkt sowie weiter-
fuhrende Begleitung.

Angebot von betreuten Praktika.

Kommunikation der Erfahrungen und Ergebnisse auf trans-
nationaler Ebene.

Life compe-
tence — a plus
for 50+

Schweden

Entwicklung einer Methode, die die Lebenskompetenz alterer
Menschen beschreibt, unter Berlicksichtigung der konkreten Le-
benssituation, Arbeit, Freizeit, Familiensituation, physischen und
psychologischen Bedingungen, Wissen, Fahigkeiten, Erfahrun-
gen, Wertvorstellungen und Motivation.

Identifikation und Bildung von Netzwerken, die von alteren
Arbeitsuchenden zur Entwicklung von Kompetenzen sowie als
Unterstiitzung bei der Kontaktaufnahme mit Arbeitgebern ge-
nutzt werden kénnen.

Beratung der neuen Selbsténdigen bei der Unternehmensgriindung
durch kompetente Personen.

Schaffung eines Systems im Internet, welches bei administrativen
Angelegenheiten in Bezug auf Firmengrindungen Hilfestellung
bietet.
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Teil B

Empirische Untersuchung zum Thema
»Arbeitslosigkeit von Alteren und
MaBnahmen zum Erhalt von
Arbeitsfahigkeit und Gesundheit«
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4 Untersuchungsdesign

4.1 Expertinnenbefragung

Ziel der Expertlnnenbefragung war es, Wissen und Erkenntnisse Uber die Effektivitat von ar-
beitsmarktintegrativen MalRnahmen fur &ltere Arbeitsuchende zu gewinnen sowie Vorschlage
fiir eine bessere Gestaltung zu liefern. Dabei gilt es die aktuelle Arbeitsmarktsituation ebenso
wie Bedirfnisse von und Anforderungen an dltere Arbeitsuchende zu beriicksichtigen. In diesem
Sinne gliedert sich auch der Leitfaden der Expertinneninterviews nach den Schwerpunkten
Arbeitsmarkt fiir &ltere Arbeitsuchende, Bediirfnisse und Probleme von &lteren Arbeitsuchenden
und MaRnahmen fir altere Arbeitsuchende, wobei das Hauptgewicht der Befragung auf dem
zuletzt genannten Themenkomplex liegt.58
Fur die insgesamt 16 Expertinneninterviews wurden in erster Linie Personen ausgewahlt,
die arbeitsmarktintegrative bzw. unterstiitzende Manahmen fur altere Arbeitsuchende anbie-
ten und damit umfangreiches Wissen tber die Situation, die Bedurfnisse und Probleme von
alteren Arbeitsuchenden einbringen sowie die Effektivitat von Malnahmen beurteilen und
Gestaltungsvorschlage liefern kdnnen. Die Expertinnen wurden telefonisch und/oder per E-
Mail kontaktiert. Die Durchflihrung der Interviews erfolgte je nach Wohn- und Arbeitsort der
Interviewpartnerinnen personlich oder telefonisch.5® Konkret wurden folgende Personen im
Rahmen der Expertinneninterviews befragt:
* Friederike Blum: Verein »Frau und Arbeit«, Projekt EQUAL Elderly, Projektleitung »Sicht-
wechsel;
* Luise Brandstetter: Hebebiihne Tulln, AGEpowerment, AGEfit for the Job-Kurse;
* Alois Deutschmann: Erfahrung zéhlt (Implacement-Stiftung Steiermark), Geschéftsfiihrung
Movement Personal- und Unternehmensberatung GmbH;
» Karl Erber: Flexwork, waff (Gemeinniitzige Arbeitskrifteiiberlassung);
+  Elena Fluch: BBRZ Osterreich — Spittal an der Drau, Placement und Qualifizierung von
&lteren Personen;
Peter Hauser: Initiative 40 — Beratungsstelle fiir Arbeitsuchende ab 40, Alteren-Coach Salz-
burg;
* Brigitte Hinteregger: Verein »Frauen fiir Frauen«, U-Turn, Projektleitung »Just 45«;
* Irene Kloimiiller: Gleiche Chancen im Betrieb, Erfahrung hat Zukunft, IBG;
¢ Rudolf Moser: Arbeiterkammer Oberdsterreich;
+  Heinz Premer: Job Konkret 45+ (NO Implacement-Stiftung);

58 Genauere Informationen sind im Leitfaden fir die Expertinnenbefragung im Anhang zu finden.
59 Nur im Raum Wien wurden die Interviews personlich am Arbeitsort der Befragten durchgefiihrt.
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 Elisabeth Schiitzenberger: BBRZ Osterreich — Linz, Quali Coach 50+;

» Susanne Stockinger: Verein AHA — Arbeitslose helfen Arbeitslosen, im Vorstand, zustindig
fur Finanzen und Pressearbeit;

e Walter Tremmel: Arbeitsstiftung Burgenland,

+  Ruedi Winkler: Verein Valida (Schweiz), Kompetenzenbilanzierung, wie lernen Altere?;

» Eveline Wohlschldger: Arbeitsmedizinerin am AKH, Projektleiterin des Projektes
»Gesundheitsforderung bei Arbeitslosenc;

* Erich Georg Wresounig: GoJob40+.

4.2 AQualitative Interviews mit Betroffenen

Im Anschluss an die ExpertInneninterviews wurden die Befragten gebeten, mégliche Partnerin-
nen fir Interviews mit betroffenen &lteren Arbeitsuchenden zu nennen. Aus diesen wurden 16
Personen nach theoretischen Kriterien (wie z.B. Geschlecht, Bildungshintergrund, Teilnahme an
unterschiedlichen MaRnahmen) fiir die qualitative Befragung an Hand eines Leitfadens ausge-
wahlt. Dabei wurde darauf geachtet, einen anndhernd gleichen Anteil von Frauen und Ménnern
aus verschiedenen MaRnahmen, mit unterschiedlichem biographischen Hintergrund im Sample
zu haben. Die Interviews wurden personlich durchgefiihrt, in einigen Féllen auch telefonisch.
Um interpretative Auswertungsverfahren anwenden zu kdnnen, wurden die Interviews auf
Tonband aufgenommen und anschlieBend wdortlich und vollstandig verschriftlicht. Orts- und
Personennamen wurden im Sinne der Anonymitat der Interviewpartnerinnen veréndert.

Die Auswertung der Interviews fand unter Berlicksichtigung der Grobanalyse nach Fro-
schauer und dem analytischen Verfahren der Grounded Theory statt.60 Das grob-analytische
\Vorgehen dient der »(...) Erforschung einer selektiven Abfolge von Aussagekomplexen, die in
einem ersten Schritt komprimiert, dann expliziert und zuletzt strukturiert, d.h. in Thesen und
Erklarungen tber bestimmte RegelmaRigkeiten zusammengefasst werden.«61 Fiir das konkrete
\orgehen bei der Auswertung bedeutet das, dass die in Interpretationseinheiten unterteilten
Interviewtranskripte zundchst zusammengefasst, dann nach den Intentionen der jeweiligen
interviewten Person untersucht und schlie3lich strukturelle Bedingungen und Strukturfolgen
der Aussagen im Interview sowie mogliche Systemeffekte herausgearbeitet wurden.

Um einen Uberblick, tber die Vielfalt an Arbeitsbiographien zu erhalten, werden im Folgenden
die Befragten an Hand von Kurzbiographien vorgestellt:

» Frau A: Ist Akademikerin und hatte vor dem Arbeitsplatzverlust kaum Erfahrung mit Ar-
beitslosigkeit. Sie lebte und arbeitete 17 Jahre im Ausland, zuriick in Osterreich war sie nach

60 Vgl. Froschauer 1992; Strauss 1998.
61 Froschauer 1992, Seite 71.
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zwei Jahren arbeitslos und ist es jetzt seit fast drei Jahren. Arbeitslos zu werden war eine
»miserable Erfahrung« fir sie. Sie arbeitete anfangs ehrenamtlich weiter. Die Arbeitslosig-
keit hatte hauptséchlich finanzielle und keine gesundheitlichen Auswirkungen auf sie.

» HerrA: Absolvierte eine Lehre als Verkdufer und hatte anschlieBend viele Job- und Bran-
chenwechsel. Er war einmal zwei, drei Monate arbeitslos, ging aber im Winter 6fters »stem-
peln« (Arbeitslosigkeit aufgrund unzureichender Arbeitsmdglichkeiten am Bau im Winter,
Wiedereinstellungszusage). Arbeit bedeutet Herrn A viel, er mdchte gerne noch arbeiten.
Die Arbeitslosigkeit flihrte zu mehr Streitigkeiten innerhalb der Familie (mit der Partnerin).
Er fuhlt sich unniitz, sieht die Schuld der andauernden Arbeitslosigkeit bei sich und hat
bereits psychische Betreuung in Anspruch genommen. Gesundheitliche Auswirkungen spurt
er auf aufgrund der Arbeitslosigkeit nicht, aber aufgrund seiner Berufstétigkeit.

» Frau B: War zweimal arbeitslos innerhalb von acht Monaten und hat bereits viele Jobwech-
sel hinter sich (wurde immer von anderen Firmen abgeworben). Verheimlicht inre Arbeitslo-
sigkeit (»Arbeitslos sein, das sagt man ja nicht jedem.«) und mdchte nicht die Alternativrolle
des »Hausmitterchens« tibernehmen. Der Beruf hat fir sie eine grofle Bedeutung. Sie leidet
unter leichten gesundheitlichen Problemen, ist aber zukunftsorientiert.

* Herr B: Absolvierte eine Lehre (Maler und Anstreicher) und sammelte Erfahrungen in
verschiedensten Berufen. Er wechselte zwar oft den Job, war aber nie arbeitslos. Aufgrund
gesundheitlicher Probleme (Herz) verlor er seine letzte Arbeitsstelle, daraufhin war er sie-
ben Jahre lang arbeitslos. Jetzt ist er in Pension. Er hatte schwer mit der Arbeitslosigkeit
zu ké&mpfen (Verschlechterung des korperlichen und psychischen Gesundheitszustandes),
flihlte sich der Arbeit sehr verbunden, die fiir ihn eine sehr hohe Bedeutung hatte. Jegliche
Arbeit (z.B. kurze Té&tigkeiten zwischendurch oder handwerkliche Arbeiten zu Hause) ver-
schafften ihm Abwechslung und bauten ihn auf.

» Frau C: War bereits zweimal arbeitslos: zehn Jahre beschaftigt — zwei Jahre arbeitslos — vier
Jahre beschéftigt — zehn Monate arbeitslos (davon sechs Monate in Schulungen). Danach
fand sie wieder eine Beschaftigung. Bei ihrem letzten Arbeitsplatzverlust war sie anfangs
froh Uber die Kiindigung. Vorher hatte sie mit psychischer Belastung und Druck zu kdmp-
fen. Die Kundigung war bereits vorhersehbar und mit Erleichterung verbunden. Erst spéter
wurde sie depressiv und mutlos. Heute steht sie der Zukunft aber positiv gegentiber.

» Frau D: War bis jetzt zweimal langer arbeitslos und ist es jetzt seit ca. zwei Jahren. Sie geht
zwischendurch geringfligig putzen und wartet auf die Bewilligung der Pension. Erlebt sehr
gravierende finanzielle Einbulen, die zur sozialen Isolation und Verschuldung fiihren. Sie
ist dadurch psychisch wenig belastbar.
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Herr H: Hatte immer wieder Erfahrungen mit kurz andauernder Arbeitslosigkeit (befristete
Dienstvertrédge) und war zum Schluss zehn Jahre arbeitslos. Mittlerweile ist er in Pension.
Er hielt sich durch Hobbys und WeiterbildungsmaRnahmen fit fur den Arbeitsmarkt. Sein
dringlicher Wunsch war, wieder eine Arbeit zu finden, da er sich mit ihr sehr identifizierte.
Mit Fortdauer der Arbeitslosigkeit kam es verstérkt zu Depression.

Frau K: Ist Akademikerin und hatte bisher kaum Erfahrung mit Jobwechsel und Arbeitslo-
sigkeit. Ist seit 17 Jahren durchgéngig in einem Betrieb beschéftigt gewesen und jetzt seit
drei Monaten arbeitslos. Die Kiindigung war vorhersehbar und kein Schock. Die Arbeits-
losigkeit wurde am Anfang als Auszeit erlebt. Arbeitslosigkeit sah sie auch als Chance, um
neue Betatigungsfelder zu erforschen. Der Optimismus nahm aber nach der Erkenntnis, dass
es nicht so leicht ist, einen neuen Job zu finden, ab. Vor dem Jobverlust hatte sie schwere
gesundheitliche Probleme, jetzt ist sie wieder fit.

Herr K: Hatte als Akademiker kaum Erfahrungen mit Arbeitslosigkeit und arbeitete 20
Jahre lang auf Projektbasis im Ausland. Dazwischen war er hochstens ein bis zwei Monate
arbeitslos, was er eher als Auszeit sah, und was auch finanziell méglich war. Zu seiner
letzten Arbeitslosigkeit kam auch eine Ehescheidung hinzu. Er empfand groRRe psychische
Belastung bis hin zu Suizidgedanken, fiihlte sich degradiert und schlecht behandelt. Er ist
jetzt zwar in Pension, wiirde aber gerne noch arbeiten.

Frau N: Hatte kaum Erfahrung mit Jobwechsel und Arbeitslosigkeit. Sie blieb nach der
Geburt ihres vierten Kindes sechs Jahre zu Hause, war anschliefend zehn Jahre lang bei
einer Firma tatig und danach ein Jahr bei der Pensionsversicherungsanstalt gemeldet (Pensi-
onsvorschuss). Nachtréglich wurde dieses Geld auf Arbeitslosenunterstiitzung umgewidmet.
Seit ca. einem Jahr ist sie regulér arbeitslos. Im »Pensionsjahr« ging es ihr gesundheitlich
schlecht (Burn-out-Syndrom, arbeitsunfahig). Die Teilnahme bei einer Stiftung verhalf ihr
zu positiven Zukunftsplanen. Im Moment ist sie sehr motiviert und engagiert, verfolgt ihren
Weg und steht kurz vor dem Wiedereinstieg. Negative Auswirkungen der Arbeitslosigkeit
waren vor allem finanzieller Natur, auf den Gesundheitszustand hatte sie positive Effekte,
da mehr Zeit fir Therapien etc. zur Verfigung stand.

Frau PS: Hatte kaum Erfahrung mit Jobwechsel und Arbeitslosigkeit. Sie arbeitete nach
der Matura, bekam drei Kinder und ging in der Folge 13 Jahre lang keiner Erwerbsarbeit
nach. Dann arbeitete sie zehn Jahre lang, war aufgrund eines Burn-out-Syndroms einein-
halb Jahre im Krankenstand und ist seitdem arbeitslos. Sie hat zwischendurch selbstédndig
als Coachin gearbeitet, dann ein Jahr in einem Supermarkt. Zu Beginn der Arbeitslosigkeit
war sie optimistisch und setzte alles daran, die Zeit nicht ungenitzt verstreichen zu lassen,
indem sie an vielen Weiterbildungsmafinahmen teilnahm. Darauf folgten depressive Phasen
und das Geflhl der Minderwertigkeit.
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Herr R: Hatte nur wenig Erfahrung mit Jobwechseln und war meist jahrelang bei einer
Firma beschéftigt. Vor seiner letzten Arbeitslosigkeit war er ein dreiviertel Jahr arbeitslos,
dann zweieinhalb Jahre bei einem Unternehmen tétig. Nach der dortigen Kiindigung kam
er sofortim Anschluss zu einer Stiftung. Arbeitserprobung wurde ihm erméglicht und nach
drei Monaten ibernahm ihn die Firma. Seitdem ist er wieder erwerbstétig. Er erlebte durch
die Arbeitslosigkeit keine psychischen Auswirkungen, aber finanzielle Einschrankungen.

Frau S: Hatte in ihrem Arbeitsleben kaum Jobwechsel und war bei der letzten Stelle zehn
Jahre lang tétig. Stressbedingt kam es zum Ausscheiden aus dem Unternehmen. Anfangs
war sie optimistisch, ihre psychischen Probleme besserten sich. Nach einiger Zeit fuhlte
sie sich in der Arbeitslosigkeit aber ausgegrenzt und minderwertig. Sie mdchte arbeiten,
um sich wohler zu fiihlen, es ware aber finanziell nicht mehr nétig. Sie weist eine hohe
Identifikation mit der Berufsrolle auf.

Herr S: Hat in seinem Leben immer gearbeitet und war zum Schluss 21 Jahre lang als
Fuhrungskraft tatig. Er ist sehr resigniert, leidet stark unter der Arbeitslosigkeit, auch ge-
sundheitlich.

Herr U: Hatte kaum Erfahrungen mit Jobwechsel und Arbeitslosigkeit und war vor seiner
Arbeitslosigkeit zehn Jahre lang bei einem Betrieb tatig. Er litt unter einem Burn-out-
Syndrom. Seine Frau lieR sich von ihm scheiden (zur Trennung kam es bereits wéahrend der
Arbeitstétigkeit). Die Arbeitslosigkeit fiihrte anfangs zu einer gesundheitlichen Besserung,
es kam dann aber zu einer verschlechterten kdrperlichen Verfassung (Behinderung). Auch
finanzielle EinbuBen spielten eine Rolle, da er aber auf Ersparnisse zuriickgreifen kann,
empfindet er die finanzielle Schlechterstellung als nicht so gravierend. Er ist gerade dabei,
sich selbsténdig zu machen. Dies betrachtet er aber nur als ein Standbein, daneben mdchte
er in einem Angestelltenverhéltnis arbeiten, um versichert zu sein und weil das selbsténdige
Einkommen nicht ausreichen wird, um zu tberleben.
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5 Darstellung und Interpretation
der Ergebnisse

Im Folgenden sind die Ergebnisse der Expertinnenbefragung und der qualitativen Interviews
mit Betroffenen dargestellt. Dabei wurde auf die Riickfiihrbarkeit von Aussagen und Interpre-
tationen zu Expertinnen bzw. Betroffenen geachtet. Die Untergliederung des Kapitels ergab
sich aus der Auswertung und wurde mehrmals adaptiert.

5.1 Altere am Arbeitsmarkt — von fehlender Arbeit zu
fehlenden Perspektiven

5.1.1 Die (Re-)Produktion von Vorurteilen

Die Situation von Alteren am Arbeitsmarkt wird von den Expertinnen iiberwiegend negativ
eingeschatzt, inshesondere wenn sie ihre Arbeitsstelle bereits verloren haben. Vorurteile von
Arbeitgebern gegeniiber Alteren (weniger flexibel, krankheitsanfélliger, weniger belastbar,
weniger anpassungsfahig), die oft hohere Bezahlung und die Mdglichkeit, jlingeres Personal
zu rekrutieren, stiinden demnach einer besseren Integration in den Arbeitsmarkt entgegen.
Insbesondere das Senioritatsprinzip wird von Expertinnen als problematisch erachtet: »Das
System der Gehaltssteigerung im Lebensverlauf ist sowohl fiir Jiingere als auch fiir Altere
problematisch: Junge haben weniger Verdienst als Altere, obwohl Bediirfnisse nicht diesem
\erlauf entsprechen (Familie, Wohnung etc.), und gleichzeitig ist der im Lebensverlauf stei-
gende \erdienst ein Stolperstein fiir Altere, da sie den Unternehmen teurer kommen. Hier wére
ein anderes System notwendig, das einen Gehaltsausgleich zwischen Jung und Alt schafft.«
(Heinz Premer)

»Das Modell der stetigen Karriere miisste von einem Modell der Bogenkarriere abgeldst
werden. Der Hohepunkt der beruflichen Laufbahn l&age dann bei etwa fiinfzig Jahren, danach
werden andere, einfachere Tatigkeiten tbernommen, und die Bezahlung geht zuriick.« (Ruedi
Winkler)

Walter Tremmel problematisiert, dass die genannten (Vor-)Urteile von Arbeitgebern durch
die Arbeitsuchenden selbst reproduziert und verstarkt werden, indem sie diese (Vor-)Urteile
selbst als Begriindungen fiir ihre Schwierigkeiten am Arbeitsmarkt angeben. Jedoch ist hier
mit Ruedi Winkler anzumerken, dass Altere am Arbeitsmarkt auf eine Situation treffen, die
Alter als Defizit markiert und kaum individuell widerlegbar ist. Obwohl Studien zeigen, dass
die Fahigkeit, Schwachen zu kompensieren im Alter steigt, fehlt in der Gesellschaft die Uber-
zeugung, dass Altere etwaige Defizite kompensieren kénnen.
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Die von den Expertlnnen angesprochene Reproduktion, oder anders ausgedriickt, die
Internalisierung der gesellschaftlichen bzw. unternehmerischen (Vor-)Urteile durch die Ar-
beitsuchenden wird durch die Interviews mit den Betroffenen bestétigt. Die eigene, negativ
erlebte Situation am Arbeitsmarkt wird fast ausschlieBlich mit dem eigenen Alter in Verbin-
dung gebracht: »(...) man tut sich sehr schwer im Alter, weil man kommt oft gar nicht zu einem
Bewerbungsgespréach. Man hat nicht einmal die Chance, sich irgendwo vorzustellen.« (Frau
S, 45-48) Oder: »(...) wir sind einfach zu alt.« (Frau S, 68)

Es ist aber nicht von der Hand zu weisen, dass die Betroffenen Erfahrungen gemacht ha-
ben, deren Interpretation in Richtung »htdheres Alter — geringere Arbeitsplatzchancen« nahe
liegt. Allerdings ist diese »Erfahrung« zweidimensional zu verstehen. Einerseits wird, wie
oben angeflhrt, das eigene Alter als Grund fiir schlechte Chancen am Arbeitsmarkt gesehen.
Dahinter stehen oft die Bedingungen der eigenen Kiindigung (z.B. trennt sich der Betrieb von
seinen dlteren Mitarbeiterinnen) und Erfahrungsweitergabe im sozialen Umfeld: »(...) dann
hab ich eben als Erfahrung halt gesehen oder gehért, dass sich jeder wen Jiingeren nimmt.«
(Herr R, 91-92)

Werden im Zuge der Arbeitsuche keine Erfolge sichtbar, bestatigt sich fur die alteren Ar-
beitslosen ihre Annahme, die — vormals nur angenommene — Erfahrung wird also untermauert
und verifiziert. Dadurch wird das Alter als Grund fir die Arbeitslosigkeit eine erlebte Erfahrung.
Diese Erfahrung wird, trotz geltendem Gleichbehandlungsgesetz,62 nach wie vor immer wieder
gemacht: »Ich [habe] auch einmal beim (...) angerufen, (...). Da war ich gerade fiinfzig Jahre,
das war vor ein paar Jahren. Und diese Dame, die Personalchefin hat gesagt, mit diesem Alter
stellt sie niemanden mehr ein. Dann habe ich mich in (...) beworben und die hat dann gesagt:
>Schauen Sie vorbei.< Dann hat sie gefragt: >Kann ich Sie nach lhrem Alter fragen?< Da war
ich dreiundfunfzig. Dann war sie einmal kurz still und hat gesagt: >Na ja, eigentlich bis funf-
zig¢, und daruber haben sie eigentlich nicht mehr Interesse.« (Frau D, 114-121) Oder: »Sie
sind zu alt fur diesen Job.« (Herr B, 266) Oder auch: »Wenn Sie erst funfunddreiRig waren.«
(Herr A, 95-96)

Hinzu kommt, dass nach Inkrafttreten des Gleichbehandlungsgesetzes nicht unbedingt we-
niger diskriminiert, Diskriminierung aber besser verschleiert wird. Keine Altersangabe, sondern
»passend in ein junges dynamisches Team« ist beispielsweise in Stellenausschreibungen zu
lesen. Im Zuge einer Umfrage im August 2006 gab rund jeder/jede zweite befragte Arbeitneh-
merln in Europa an, dass in seinem/ihrem Unternehmen vorwiegend &ltere Arbeitsuchende bei
der Neuanstellung wegen ihres Alters diskriminiert werden (dagegen meinten nur 14 Prozent, es
waren vorwiegend jlingere, 16 Prozent beide Altersgruppen und 24 Prozent waren der Meinung,
es gebe keine Diskriminierung aufgrund von Alter).%3 So sinnvoll das Gleichbehandlungsgesetz

62 Seit 1.7.2004 gilt in Osterreich das Gleichbehandlungsgesetz, das auf die Verhinderung von Diskriminierung
bei der Stellenausschreibung abzielt und neben dem Alter, die ethnische Herkunft, Geschlecht, Religion,
Weltanschauung, Behinderung und die sexuelle Identitat umfasst.

63 Ergebnisse einer Online-Umfrage der Karriereportale jobpilot und Monster unter 8.277 europaischen Ar-
beitnehmerlInnen aus unterschiedlichen Altersgruppen. VVgl. www.jobpilot.at [letzter Zugriff: 11.1.2011].
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sein mag, so sehr geht es ohne weitere begleitende MaRnahmen an seinem Ziel vorbei. Denn
befragte Arbeitsuchende vermissen die »Wahrheitstreue« von Stellenausschreibungen, also die
Darlegung von Richtlinien, nach denen das Personal ausgewahlt wird. Stiinde von Anfang an in
der Jobausschreibung das Hochstalter, konnten sich die Bewerberlnnen viele Miihen ersparen,
so die Sicht von Befragten. Zusétzlich erfahren altere Arbeitsuchende durch undurchsichtige
Auswahlmodi andauernde Ruickschlage, da sie in jede Bewerbung Hoffnungen setzen, die durch
Absagen immer wieder zerstort werden.

5.1.2 Wandlungstendenzen

Karl Erber erkennt aber durchaus einen Wandel in Richtung einer positiveren Einschatzung
von alteren ArbeitnehmerlInnen in der Wirtschaft. Demnach sind Verlasslichkeit und ein grof3er
Erfahrungsschatz in Unternehmen (wieder) vermehrt gefragt, wenn diesen Féhigkeiten entspre-
chende Arbeitsplatze vorhanden sind. Susanne Stockinger zweifelt aber am Vorhandensein sol-
cher Arbeitsplatze in heutigen Unternehmen: »Es gibt diese Berufe nicht mehr, die von Alteren
besetzt werden konnen, innerhalb eines Betriebes.« (Susanne Stockinger)

Nicht nur unter dem Gesichtspunkt der Wertschatzung von Erfahrung, sondern auch hin-
sichtlich des demographischen Wandels und der Generationenkonstellation in Unternehmen
(»Uberalterung des Betriebes«) vermutet Heinz Premer einen Umdenkprozess in Unterneh-
men, der aber sehr langsam und z&h vor sich geht. Irene Kloimuller differenziert in diesem
Zusammenhang zwischen Produktions- und Handelsunternehmen: Wahrend in Produkti-
onsunternehmen im Zusammenhang mit dem anstehenden demographischen Wandel und zu
erwartenden Facharbeiterinnenmangel durchaus ein Umdenken zu erkennen ist, sieht es in
Handelsunternehmen fiir Altere eher schlecht aus. Da letztere eine Vielzahl an gering qualifi-
zierten Arbeitstatigkeiten anbieten, sind Erfahrung und Fachkompetenz kaum von Bedeutung:
»Je weniger qualifiziert die ausgeuibte Tatigkeit ist, desto schlechter sieht die Situation fur
Arbeitnehmerinnen und -suchende aus. Diese Situation spiegelt sich in Handelsunternehmen
wider (&hnlich auch im Bereich Reinigung und Gewerbe). In diesen Branchen zeigt sich keine
Bewusstseinsanderung, es gibt wenig Fachkréfte und sehr viele Frauen. Nur wenn sie bereit
sind, >kleine Vertréage« (geringfuigige Beschaftigung) anzunehmen, haben sie eine Chance, hier
zu arbeiten.« (Irene Kloimiiller)

Die geringfligigen Arbeitsmdglichkeiten im »Verkauf« seien aber, so Brigitte Hintereg-
ger, oft »ausbeuterisch« und decken nicht die Kosten des taglichen Lebens. Auch Elisabeth
Schutzenberger betont, dass fur dltere Facharbeiterinnen die Situation am Arbeitsmarkt besser
aussehe als vor funf Jahren, dltere un- und angelernte Arbeiterinnen aber die Problemgruppe
schlechthin am Arbeitsmarkt darstellen.

Die Bedeutung der Qualifikation fiir die Arbeitsplatzchancen von Alteren wird von den
Expertinnen kontrovers gesehen. Wahrend zum Teil die Meinung vorherrscht, dass weniger das
Alter als ein geringer Bildungsstand fur schlechte Chancen am Arbeitsmarkt ausschlaggebend
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ist,64 sehen andere das Alter als wesentliches Hemmnis fiir eine Reintegration in den Arbeits-
markt, unabhangig von der Ausbildung: »Es zeigt sich, dass nicht, wie vielerorts behauptet,
die Ausbildung problematisch ist, sondern in erster Linie das Alter, denn der Markt nimmt
Altere nicht an, egal aus welcher Bildungsschicht. Da helfen Schulungen nichts!« (Susanne
Stockinger)

5.1.3 Arbeit ohne (Weiter-)Qualifizierung?

Sind ltere Arbeitsuchende daran interessiert, sich hoher zu qualifizieren, treffen sie kaum auf
geeignete Unterstlitzung. Denn individuell angepasste, auf Erfahrungen und Kompetenzen
aufbauende Weiterbildungen werden kaum finanziert und sehr allgemeine Grundausbildungen
(z.B. der Europdische Computerfiihrerschein — ECDL) tragen — ohne tiefergehende Erfahrungen
und Kenntnisse — laut Walter Tremmel nicht zu einer Verbesserung der Chancen von Alteren am
Arbeitsmarkt bei. So machen Betroffene auch beim AMS die Erfahrung, dass sich Ausbildung
fiir Altere nicht mehr auszahle. Dieses wére nach Aussagen von Expertinnen vielfach nicht
bereit, Alteren, die nur mehr »kurz« im Erwerbslebent5 verbleiben, Ausbildungen zu finanzie-
ren: »Ubrig bleibt nur das Bewerbungstraining, das fiir viele nicht sinnvoll ist, weil es bereits,
zum Teil sogar mehrmals, besucht wurde.« (Erich Georg Wresounig)

Vergessen wird dabei nur allzu oft, dass 50-J&hrigen noch 15 Jahre Arbeit bevorstehen, was
nicht nur fur Einzelne zu lange ist, um ohne Arbeit, im Status der Arbeitslosigkeit oder mit
iber- bzw. unterfordernden Arbeitsbedingungen zu leben.

War schon der Arbeitsplatzverlust mit einer Verringerung des Selbstwertgefiihles und Angs-
ten verbunden, so flihrt laut ExpertInnen das fehlende Qualifizierungsinteresse des AMS zusam-
men mit restriktiven Vorgangsweisen und Erfolglosigkeit bei der Arbeitsuche zur Verstérkung
von Angsten, zu einem weiteren Verlust des Selbstwertgefiinles und damit zu Motivationsverlust,
wodurch sich die Chancen am Arbeitsmarkt weiter verringern: »Die &lteren Arbeitsuchenden
haben oft groRe Angste (das AMS ist nicht zégerlich beim Austeilen von Strafen), sind psychisch
angeschlagen und es fallt ihnen schwer, sich selbst zu helfen bzw. Hilfe anzunehmen. Solange
sie einen Job hatten und ihre Arbeit leisten konnten, wurden sie gewurdigt. Dann fallen sie in
ein psychisches Loch.« (Peter Hauser)

Im Zusammenhang mit der mangelnden Qualifizierung von Alteren spricht Ruedi Winkler
das Problem der Individualisierung von »Lebenslangem Lernen« an: »Das Thema Lebenslanges
Lernen sollte nicht als Drohung tber allen Menschen stehen, sondern muss stéarker strukturiert
werden. Eine Weiterbildung oder neue Ausbildung zwischen flinfundvierzig und flinfzig misste

64 Eine Expertin sieht umgekehrt eine hohere Qualifizierung als wesentliches Hemmnis fiir eine erfolgreiche
Arbeitsmarktintegration, da dlteren Menschen mit einer hoheren Ausbildung eine entsprechend (alters- und
qualifikationshedingte) hohere Bezahlung zusteht.

65 Da derzeit Frauen bereits ab 45 und Méanner ab 50 Jahre am Arbeitsmarkt als alt gelten, kann es sich auch
um 15 bis 20 Jahre bis zur Pensionierung handeln.
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fixer Bestandteil des Bildungsverlaufs werden, vergleichbar mit dem Selbstversténdnis einer
weiteren Schulbildung nach der Volksschule.« (Ruedi Winkler)

Da eine solche Strukturierung bisher noch aussteht, gibt er auf individueller Ebene den Rat,
entweder etwas in Richtung gezielte Schwerpunktbildung, im Sinne der Kompetenzanreiche-
rung zu tun oder eine vollig neue Ausbildung zu beginnen. Zentrales Anliegen muss es sein,
Allteren noch einmal eine neue Perspektive auf dem Arbeitsmarkt zu bieten.

5.1.4 Veraltete Denkstrukturen

Alois Deutschmann sieht die Probleme von Alteren am Arbeitsmarkt im Wesentlichen in tradi-
tionelle Verhaltensmuster eingebettet, die Arbeitnehmerinnen, Arbeitgeber und Politik gleicher-
mafen betreffen: »Hier zieht sich noch ein Problem aus der \ergangenheit mit. Wirtschafts- und
arbeitsmarktpolitische Probleme wurden lange Zeit dadurch geldst, dass die Moglichkeit des
frihzeitigen Ruhestands gefordert wurde — dies war gesellschaftlich und politisch akzeptiert
und filhrte dazu, dass Osterreich heute, was das BeschaftigungsausmaR Alterer betrifft, EU-weit
am unteren Ende angesiedelt ist.« (Alois Deutschmann)

In diesem Zusammenhang berichten einige ExpertInnen von ihrem Eindruck, dass manche
altere Arbeitslose noch im »alten« Schema leben, nicht mehr gewillt sind, Weiterbildungen
oder Schulungen zu besuchen und sich »(...) Uber die Ziellinie [d.h. Pension, Anm.] zu retten
versuchen.« (Walter Tremmel) Daflr werden auch Versdaumnisse der Politik verantwortlich
gemacht, die parallel zur Anhebung des Pensionsantrittsalters keine sinnvollen MaRnahmen
gesetzt hatte, um den Menschen einen langeren Verbleib im Erwerbsleben zu ermdglichen:
»Derzeit bleibt es vorwiegend den Individuen und Unternehmen Uberlassen, wie sie darauf
reagieren sollen.« (Alois Deutschmann)

Auch Friederike Blum konstatiert Versdumnisse der Wirtschaft und Politik (inklusive AMS),
die dazu fuhrten, dass es »(...) im Bereich Weiterqualifizierung/Ausbildung kein Konzept fir
Altere« gibt. Dass die Pensionierung nicht zutiefst ersehntes Ziel, sondern oft der einzige Aus-
weg aus der lange andauernden Arbeitslosigkeit ist, zeigen auch die qualitativen Interviews mit
&lteren Arbeitsuchenden. Nach einer erfolglosen, psychisch und finanziell belastenden Phase
der Arbeitslosigkeit, konnte endlich wieder Stabilitat und Sicherheit in einem gesellschaftlich
anerkannten Zustand — der Pension — gefunden werden. Weniger die Vermeidung von Arbeit
als vielmehr die Vermeidung von Arbeitslosigkeit mit all ihren negativen Begleiterscheinungen
lasst diesen Schritt attraktiv erscheinen.
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5.1.5 Depressionen, Existenzangste und familiare Krisen —
Folgen von Arbeitslosigkeit

5.1.5.1 Psychische und physische Gesundheit

Wie schon aus anderen Studien bekannt ist, ist Arbeitslosigkeit ein belastender Zustand, vor
allem dann, wenn er l&nger andauert.66 Kein anderes soziodemographisches Merkmal (Alter,
Geschlecht, sozialer Background etc.) steht mit einer negativen Gesundheitswahrnehmung so
eng in Verbindung wie Langzeitarbeitslosigkeit, wobei der Ursachen-/Wirkungszusammenhang
nicht geklart ist. Die gesundheitlichen Beeintréchtigungen von Langzeitarbeitslosen (ab sechs
Monaten Arbeitslosenbezug) sind vergleichsweise betrachtlich: Laut einer Befragung im Rah-
men des EU SILC 2004 sind 19 Prozent der Arbeitslosen eigenen Angaben zufolge durch eine
Behinderung stark beeintrachtigt, 30 Prozent sind chronisch krank und 16 Prozent in einem
schlechten Gesundheitszustand.6”

Tabelle: Subjektiver Gesundheitszustand, nach Erwerbsstatus
der Osterreicherinnen (16—64 Jahre), 2004

Erwerbsstatus seﬁ:'tglu ¢ MittelmaRig sei‘:';';f |Te tcfht
Erwerbstatig 85% 13% 3%
Arbeitslos 60 % 25% 15%
Kurzeitarbeitslos (< 6 Monate) 72% 20% 8%
Langzeitarbeitslos (>= 6 Monate) 57 % 27 % 16 %
Langzeitarbeitslos (>= 12 Monate) 54% 29% 17 %
Nicht erwerbstatig 66 % 23 % 1%
Pension 53% 33% 14%

Quelle: Statistik Austria 2006, Seite 120.

Auch aus unserer qualitativen Befragung wird deutlich, dass Arbeitslosigkeit einen grofRen
Einfluss auf die Gesundheit der Betroffenen hat. Dabei missen allerdings zwei Situationen
unterschieden werden:

Wenn der/die Betroffene bereits vor dem Eintritt in die Arbeitslosigkeit unter gesundheitli-
chen Problemen im Allgemeinen bzw. unter psychischen Problemen im Speziellen (z.B. Burn-
out-Syndrom) leidet, dann kann sich die Arbeitslosigkeit zu Beginn positiv auf die Gesundheit
auswirken, da nun mehr Zeit zur Verfugung steht, um sich professionell betreuen zu lassen, und
eine Distanzierung vom stressigen Berufsleben méglich wird. Dagegen wirken sich vermutete

66 Allen voran sei hier auf »Die Arbeitslosen von Marienthal« verwiesen; vgl. Jahoda et al. 199713,
67 Vgl. Statistik Austria 2006, Seite 123.
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Chancenlosigkeit am Arbeitsmarkt, Minderwertigkeitsgefiihle durch den Arbeitslosenstatus
oder ein problematisch erlebtes Ausscheiden aus der Firma (z.B. in Folge von Mobbing) schon
zu Beginn der Arbeitslosigkeit negativ auf den Gesundheitszustand aus.

Fortdauernde Arbeitslosigkeit kann den Gesundheitszustand von &lteren Arbeitsuchenden
(weiter) massiv verschlechtern. Depressionen sind keine Seltenheit. Ursache dafir ist inshe-
sondere das Gefuhl der Minderwertigkeit, das bei &lteren Arbeitsuchenden sehr ausgeprégt ist.
Die Zugehdrigkeit zu einer Kohorte, in der Erwerbsarbeit als wesentliches Kriterium fur die
vollwertige Einbindung eines Menschen in die Gesellschaft gilt, macht es den &lteren Arbeit-
suchenden besonders schwer, mit dem Zustand der Arbeitslosigkeit selbstbewusst umzugehen.
Mit der depressiven Stimmungslage kénnen Wutausbriiche, Teilnahmslosigkeit und letztlich
sogar eine Suizidgefahrdung einhergehen. Die in erster Linie psychischen Auswirkungen er-
fahren Verstarkung, wenn nach dem Verlust der Arbeit (und zum Teil in Zusammenhang damit,
siehe 5.1.5.3) auch weitere Veranderungen im Leben der Betroffenen eintreten (z.B. familiére
Konflikte, Trennungen und Scheidungen). Das Gefiihl, nicht mehr gesellschaftlich »brauchbar«
zu sein und nur Gber einen geringen gesellschaftlichen Status (Arbeitslosigkeit) zu verfiigen,
verschlechtert nicht nur das psychische Wohlbefinden, sondern hat auch negative Auswirkungen
auf die korperliche Gesundheit, bis hin zur Invaliditat: »Ich muss sagen, diese Arbeitslosigkeit
hat zu einer Behinderung gefiihrt bei mir, trotz Sport bin ich zu sechzig Prozent invalid.«
(Herr U, 57-58)

Das Gefiihl der Minderwertigkeit h&ngt aber nicht nur mit dem Arbeitslosenstatus zusam-
men, sondern ist auch mit dem weiter unten beschriebenen »Jugendkult« verbunden, der dem
alter Sein und alter Werden an sich einen schlechten Beigeschmack gibt und Alter als Defizit
markiert (unflexibel, krankheitsanfélliger, weniger anpassungsféhig etc.), ohne den Wahrheits-
gehalt bestimmter Vorurteile zu priifen und ohne Stérken Alterer zu erkennen.

Eine Diskrepanz zwischen erlebter Leistungsfahigkeit und zugewiesener bzw. fehlender
Jobangebote wirkt ebenfalls deprimierend. Das gilt in zweierlei Hinsicht: Erstens, wenn Arbeit-
suchende spiiren, dass sie noch leistungsfahig sind, aber keine Gelegenheit besteht, das eigene
Kdnnen adaquat am Arbeitsmarkt einzubringen. Zweitens, wenn Personen von offizieller Seite
immer noch als arbeitsfahig eingestuft werden, sich selbst aber nicht mehr in der Lage fiihlen,
bestimmte, kdrperlich anstrengende Arbeiten zu verrichten. Beide Aspekte durften sich insbe-
sondere bei arbeitszentrierten Menschen negativ auf ihre psychische Gesundheit auswirken, da
ihnen ein flr sie gesellschaftlich wertvoller Status verwehrt bleibt bzw. da sie sich trotz hohem
Arbeitswillen eingestehen mussen, nicht mehr dieselben Leistungen wie friiher erbringen zu
kdnnen. Anzunehmen ist, dass vor allem bei weniger qualifizierten Personen, die wahrend
ihrer Erwerbszeit einer vor allem korperlichen Arbeit nachgegangen sind, letztere Erfahrung
eine Rolle spielt.

Davon abgesehen gewinnt das Thema »Gesundheit« insbesondere bei Frauen mit fort-
schreitendem Alter an Bedeutung. Ein héheres Alter zeigt gesundheitliche Grenzen auf und
der Wunsch, in Gesundheit zu altern, nimmt zu. Aus Praventionsgriinden werden bestimmte
Tatigkeiten nicht (mehr) angestrebt. Hier ist allerdings zu erwéhnen, dass nicht alle Ablehnun-
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gen auf gesundheitliche Aspekte zurtickzufiihren sind. Langjéhrige Erfahrungen im Berufsleben
fordern die Entwicklung genauer Berufsvorstellungen bzw. genauer Vorstellungen dartiber, was
man nicht will/ertragt. Mit ihrem umfassenderen Erfahrungsschatz scheinen &ltere Arbeitneh-
merlnnen bzw. Arbeitsuchende genau zu wissen, was sie sich vom Arbeitsmarkt oder von einem
bestimmten Job erwarten (kénnen) und welche Tétigkeiten oder Bedingungen sie umgehen
wollen. Man kann sagen, dass sich im Laufe der Zeit gewisse »Job-Prinzipien« entwickeln;
Jobs (oder Arbeitsbedingungen), die gegen diese Prinzipien laufen, werden nicht oder nur mit
grofem Widerwillen angenommen. Vor allem sind dies Téatigkeiten, bei denen sich die &lteren
Arbeitsuchenden unterfordert bzw. liberqualifiziert fihlen. Auch wenn bereits schlechte Erfah-
rungen mit ahnlichen Betétigungen oder Bedingungen gemacht wurden, wird Abstand gehalten,
unter Umsténden auch wenn damit finanzielle Nachteile verbunden sind (z.B. Streichung der
Notstandshilfe). Die Annahme »dequalifizierender« Jobs hat mitunter psychische Folgen, da
sich die Betroffenen degradiert flihlen und sie ihre Erwerbssituation frustriert: »Ich will ja
keinen Job haben, wo ich (...) missmutig hingehe und mich nur &rgere und nicht ausgelastet
bin und geistig nicht gefordert bin.« (Frau PS, 43-45)

5.1.5.2 Der finanzielle Aspekt

Nicht nur die Frage der Gesundheit und Qualifizierung sind fir eine Annahme/Ablehnung
bestimmter Arbeitstéatigkeiten ausschlaggebend. Finanzielle Aspekte kdnnen ebenfalls als Teil
der oben beschriebenen »Job-Prinzipien« identifiziert werden. Das heif3t aber nicht, dass ein
geringerer Verdienst als am letzten Arbeitsplatz automatisch zur Ablehnung eines Jobange-
botes flihrt. Wiirde man allerdings weniger verdienen als die Arbeitslosenunterstiitzung aus-
macht, ist eine negative Haltung wahrscheinlich — nicht zuletzt deshalb, weil keine weiteren
Einschrankungen in der Lebenserhaltung in Kauf genommen werden wollen. Eine finanzielle
Schlechterstellung — im Vergleich zum letzten Gehalt — wird dennoch in vielen Féllen akzep-
tiert.8 Denn fur weniger Geld als friiher arbeiten zu gehen und trotzdem mehr als derzeit zu
erhalten, ist eine bessere Option, als gar nicht arbeiten zu gehen. Dies gilt insbesondere fiir
jene, die in Folge des Notstandshilfebezuges unter finanziellen Engpéssen leiden, und/oder
fur jene, die mit dem geringen gesellschaftlichen Status von Arbeitslosen besondere Probleme
haben. Zusammengefasst I&sst sich feststellen: weniger Geld: unter bestimmten Umsténden
ja—wenig(er) qualifizierte Tatigkeit: nein.

Der finanzielle Aspekt spielt allerdings nicht nur im Rahmen der Wiederaufnahme einer
Berufstatigkeit eine Rolle. Neben gesundheitlichen Auswirkungen missen die finanziellen Ein-
buRen als sehr bedeutende Folgen von Arbeitslosigkeit erwéhnt werden. Da kaum ein Haushalt
mit der Arbeitslosenunterstiitzung und inshesondere spater mit der Notstandshilfe die Fixkosten
decken kann, sind die Betroffenen von ihren finanziellen Reserven abhéngig: »Wenn ich das
Gluck nicht gehabt hétte, vorher gut bezahlte Jobs gehabt zu haben, ich ware bettelarm.« (Herr
K, 198-199)

68 Dass dies aber nicht immer unbedingt die Jobchancen erhdhen muss, wurde bereits unter 5.1 diskutiert.
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Sind diese Reserven vorhanden, wird die finanzielle Belastung als nicht so schwerwiegend
erlebt. Ohne finanzielle Reserven gibt es oft massive Existenzéngste, insbesondere dann, wenn
die Arbeitslosenunterstutzung/ Notstandshilfe durch das Arbeitsmarktservice gestrichen wird.
Nicht Interesse an den eigenen Fahigkeiten und ihrer Einsetzbarkeit am Arbeitsmarkt bestimmen
dann die Arbeitsplatzsuche, sondern eine L&hmung und Angst vor restriktiven \orgehensweisen
des AMS und das Gefiihl des »Ausgeliefertseins«. Damit verbunden sind vielfach gesundheit-
liche Auswirkungen, welche eine Reintegration in den Arbeitsmarkt nicht verbessern, sondern
im Gegenteil erschweren.

Verschuldung ist ein wesentliches Problem von Arbeitslosen, egal ob bestehende Schulden
nicht mehr abgezahlt werden kénnen, oder ob aufgrund der finanziellen Situation von arbeits-
losen Menschen, neue Schulden gemacht werden. Besonders problematisch ist die Situation
fur Alleinverdienerinnen, wenn etwa der/die PartnerIn nicht arbeitsfahig ist (z.B. aufgrund
gesundheitlicher Einschrénkungen wie einer Behinderung), und fiir alleinstehende Frauen und
Manner, wenn sie mit inrem Gehalt die Familie alleine unterhalten missen. Diese Personengrup-
pen sind oftmals starker auf die 6ffentliche Unterstiitzung angewiesen, da kein zweites Gehalt
und keine Reserven zur Verfligung stehen. Das Risiko, die Notstandshilfe zu verlieren, ist eine
standige Bedrohung und die Ablehnung zugewiesener Arbeitsstellen deshalb weniger leicht
maoglich. Diese nachteilige Position fuhrt nicht unbedingt zu einer besseren Reintegration in
den Arbeitsmarkt, sondern ist oftmals mit prekaren Arbeitsverhaltnissen verbunden, die weder
ausreichendes Verdienst noch eine nachhaltige Integration in den Arbeitsmarkt versprechen.

Zum Teil versuchen erwachsene Kinder, ihre Eltern in einer Arbeitslosenphase finanziell
zu unterstltzen. Es ist aber erstens nicht gesichert, ob und in welchem MaR Kinder bereit sind,
ihren Eltern finanziell beizustehen, und zweites macht es einen wesentlichen Unterschied, ob
die Kinder noch in Ausbildung sind, ob sie selbst Kinder haben, ob sie eigensténdig finanziell
abgesichert sind etc.

Die schlechtere finanzielle Situation im Zuge der Arbeitslosigkeit fulhrt bei allen Betroffenen
zu mehr oder weniger groRen Einschrénkungen in der alltdglichen Lebensfihrung (z.B. Verzicht
auf AuBer-Haus-Essen, auf Theaterbesuche, Einschrankungen bei Kleidung und Lebensmitteln
etc.). Damit kann auch ein Riickgang sozialer Kontakte verbunden sein (siehe unten).

5.1.5.3 Das soziale Umfeld (Freunde, Bekannte, Familie)

Eng verkniipft mit den gesundheitlichen Auswirkungen sind auch Veranderungen der persén-
lichen/sozialen Situation wahrend der Arbeitslosigkeit. In der Folge von Depressionen und
Minderwertigkeitsgefiihlen kann es zu einer sozialen Isolation kommen, Kontakte zu FreundIn-
nen oder Bekannten werden abgebrochen, oder zumindest eingeschrénkt. Auch das Argument,
niemandem die eigene Arbeitslosigkeit mitteilen zu wollen, ist mitunter Ursache fur das Ein-
schranken sozialer Kontakte. Die finanziellen EinbuBen kénnen diesbeziglich ebenfalls eine
Rolle spielen, da viele (bisher selbstverstandliche) soziale Aktivitdten mit Konsum verbunden
waren. Wenn Autos und Zugtickets sowie regelmaRige frihere Freizeitunternehmungen (z.B.
Kino-, Theater- und Konzertbesuche) zu teuer werden, missen Abstriche bei bestehenden so-
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zialen Kontakten gemacht werden, die nicht so einfach ersetzt werden kénnen. Auch das (nicht
nur die finanzielle Situation alleine) bedeutet einen Riickgang der Lebensqualitdt und ist oft mit
einer Verringerung des Selbstwertgefthles verbunden. Zweiteres ist noch massiver der Fall, wenn
der Berufsstatus im Bekannten- und Freundeskreis eine groRe Rolle gespielt hat und von dessen
Seite der Kontakt zu der nunmehr arbeitslosen Person abgebrochen wird. Davon abgesehen fuhrt
der Verlust des Arbeitsplatzes generell zu einer verdnderten Situation hinsichtlich der sozialen
Kontakte, da das gewohnte Arbeitsumfeld mitsamt den Kolleglnnen plétzlich wegfallt.

Auf der anderen Seite kann das (wenn auch geschmalerte) soziale Umfeld wahrend der
Avrbeitslosigkeit eine wichtige psychische Stitze sein: »(...) dass halt dann jemand da ist,
der mir zuhort, wenn ich in ein Loch hineinplumpse.« (Frau PS, 217-218) »Die [Bekannten,
Freunde, Anm.] bestérken einen dann schon immer wieder. Also es ist schon wichtig, dass man
da Menschen hat, mit denen man dann reden kann.« (Frau N, 330-332)

Zudem wird aus der Untersuchung deutlich, dass Arbeitslosigkeit nicht nur ein individuelles
Problem der betroffenen Person darstellt, sondern sich auch auf die Familie bzw. die Partner-
schaft auswirken kann. Oft brechen im Zuge der Arbeitslosigkeit familidre Probleme auf, die
vermehrte Konflikte bis hin zu einer Trennung bzw. Scheidung der (Ehe-)Partnerinnen bewirken.
Letzteres flihrt hdufig zu weitreichenden Verdnderungen des sozialen Umfelds, etwa durch einen
Umzug (verénderte Wohnverhaltnisse) und den Verlust »gemeinsamer« Freunde.

Interessanterweise scheinen Ehen tendenziell dann in die Briiche zu gehen, wenn der Mann
von Arbeitslosigkeit betroffen ist (umgekehrte Falle konnten im Zuge der Erhebung nicht
gefunden werden). Da die méannliche Position in der Familie in der Regel jene des Hauptver-
dienenden ist, wéhrend Frauen (nach wie vor beinahe unangetastet) fir Haushalt, Kinder und
den Zuverdienst zusténdig sind,5® hat der Wegfall des mannlichen Einkommens mehr Tragweite
als jener des weiblichen. Zudem geht die Theorie des Verhandelns davon aus, dass jener/jene
PartnerIn, der/die das groRere Einkommen im Haushalt erzielt, auch gréeren Einfluss auf
Aushandlungsergebnisse in der Familie hat, da er/sie bei Abbruch der Verhandlungen weni-
ger verliert, als der/die andere PartnerIn bei erfolgreichem Verhandlungsabschluss gewinnen
kann.”0 Demzufolge kdénnen sich mit der Arbeitslosigkeit des Hauptverdieners auch die Ver-
handlungspositionen der Partnerinnen grundlegend verandern; der bisher gewohnte Umgang
mit Konflikten ist auRer Kraft gesetzt.

Eine weitere Interpretationsmdglichkeit bietet sich bei Betrachtung des gesellschaftlichen
Status, der bei Méannern stark (iber beruflichen Erfolg definiert wird, bei Frauen vornehmlich
Uber gutes Aussehen. Verliert der Mann nun seinen Arbeitsplatz, hat es demnach im sozialen
Umfeld groere Auswirkungen als dies bei Frauen der Fall ist. Da im Zuge der Partnerwahl
fur Frauen die berufliche Stellung — dagegen fur Ménner die physische Attraktivitat — des
Partners/der Partnerin sehr wichtig ist,”! ist anzunehmen, dass sich viele Familien noch tiber

69 Vgl. Peuckert 2005.
70 Vgl. Sellner 2003; Buchegger/Kranzl-Nagl 1999.
71 Vgl. Franzen/Hartmann 2000.
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den beruflichen Status des Mannes identifizieren. Fallt diese Komponente »Beruf« weg, ist es
durchaus denkbar, dass die »heile« innerfamiliare Welt zusammenbricht.

Scheidungen konnen allerdings auch aus finanziellen Grinden beschlossen werden, wenn
die Beziehung der Ehepartnerinnen noch in Takt ist. Denn die offizielle Beendigung der Ehe
kann die finanzielle Situation im Falle von Arbeitslosigkeit verbessern, und zwar dann, wenn
die/der PartnerIn erwerbstétig ist. Durch eine Scheidung kann die Notstandshilfe erhoht werden,
die vorher durch das Gehalt des Ehepartners/der Ehepartnerin gekiirzt wurde.

Abgesehen von finanziellen Engpéssen und verénderten Familien- bzw. Partnerschaftskons-
tellationen begunstigt Arbeitslosigkeit auch das Auftreten bzw. die Mehrung von Konflikten,
die mit der Verschlechterung der psychischen Gesundheit von alteren Arbeitsuchenden in Zu-
sammenhang stehen. Depressionen und damit verbundene Stimmungslagen wirken ebenso wie
vermehrter Alkoholkonsum negativ auf das Partnerschafts- bzw. Familienklima. Oft kénnen
die PartnerInnen von dlteren Arbeitsuchenden deren Resignation und ihr »Sich-Gehen-Lassen«
nicht verstehen bzw. akzeptieren und es entbrennen Diskussionen zur Frage, warum er/sie sich
keinen neuen Job sucht. Die eben ausgefiihrten Auswirkungen von Arbeitslosigkeit zeigen ein
Phanomen auf, das Kieselbach und Beelmann als »Opfer durch Nahe« bezeichnen.”2 Nahe
Angehorige (unter Umstanden auch Freunde) werden zu Opfern von Arbeitslosigkeit, leiden
unter ihr sowohl psychisch als auch physisch, ohne dass sie selbst arbeitslos sind.

Gelingt es, einen partnerschaftlichen bzw. familidren Zusammenhalt trotz Arbeitslosigkeit
aufrechtzuerhalten bzw. in dieser Situation weiterzuentwickeln, erhalt die/der PartnerIn bzw.
die Familie einen sehr wichtigen Stellenwert im psychischen und physischen Umgang mit der
Situation. Familidrer Rickhalt wirkt sich dann positiv auf das Selbstwertgefiihl und die Moti-
vation aus und hat damit einen Einfluss auf den weiteren Erfolg am Arbeitsmarkt. Unter diesen
Bedingungen ubernimmt die Familie bzw. Partnerschaft gesellschaftlich erwartete Funktionen,
wie beispielsweise die soziale Reproduktions-, oder anders ausgedriickt, die Erholungsfunkti-
on, die eine Unterstuitzung bei beispielsweise Krankheit (z.B. Depression) gewéhrleisten soll.
Auch die Spannungsausgleichsfunktion? scheint im Zuge der Arbeitslosigkeit relevant zu
sein — vor allem in Bezug auf die geleistete Motivationsanregung —, da diese Funktion dabei
helfen kann, berufliche Probleme bzw. Probleme, die sich aus der Arbeitslosigkeit ergeben,
abzufedern.

5.1.6 Anforderungen an Altere in Zeiten des »Jugendkultes«

Einig sind sich die Expertlnnen dariiber, dass Erwerbshiographien zunehmend briichig werden
und ArbeitnehmerlInnen verstarkt dahinter sein mussen, den Anschluss an neue Technologien

72 Vgl. Kieselbach/Beelmann 2006.

73 Bei der Spannungsausgleichsfunktion geht es darum, dass die Probleme aus dem beruflichen »spannungsgela-
denen« Lebensbereich im »harmonischen« Umfeld der Familie ausgeglichen werden, womit eine psychische
Entlastung erfahren wird. Vgl. Nave-Herz 2004.

65



Darstellung und Interpretation der Ergebnisse AMS report 81

und neue Entwicklungen am Arbeitsmarkt nicht zu verlieren: »Durch die Erhéhung der Ge-
schwindigkeit des Wissens wird es notwendig, regelmagig upzudaten.« (Walter Tremmel)

Hier zeigt sich, dass sich insbesondere geringer qualifizierte Personen schwer mit laufenden
Weiterbildungen tun, da der eigene Schulbesuch oft negativ besetzt ist, wenig erfolgreich war
und die betreffenden Personengruppen in ihrem Lebensverlauf »Lernen« nicht gelernt haben.

Weitere Anforderungen, die fur &ltere Menschen oft schwierig zu erfillen sind, betreffen
Aspekte rund um die rdumliche Mobilitat sowie Computerkenntnisse und hier auch den Umgang
mit dem Internet, wobei »(...) gerade bei Mobilitat oft die notwendigen Ressourcen fehlen. Ein
Auto ist nicht bezahlbar, und die 6ffentliche Infrastruktur geht zurtick, was insbesondere am
Land problematisch ist.« (Brigitte Hinteregger)

Elena Fluch beschreibt neben der Abnahme des Arbeitstempos und der Verschlechterung der
korperlichen Gesundheit inshesondere die EDV als »Stolperstein« fir Altere am Arbeitsmarkt.
So hatten beispielsweise 80 Prozent der von ihr betreuten MalRnahmeteilnehmerinnen zuvor
noch keinerlei Kontakt mit einem PC — ein Manko am Arbeitsmarkt, das sich auch durch ent-
sprechende Schulungen nicht so einfach aufheben I&sst. Denn der Besuch eines Computerkurses
ohne Praxisorientierung, ohne das Vorhandensein eines eigenen PCs zu Hause (den sich gerade
Arbeitslose nicht unbedingt leisten kénnen) und ohne anschlieBende berufsbezogene Fortfiih-
rung und Vertiefung der Kenntnisse, kann den technologischen Ruckstand gegentiber Jiingeren
nicht mindern und verspricht weder eine dauerhafte Verbesserung der Computerkenntnisse noch
bessere Chancen am Arbeitsmarkt.74

Bezuglich der Anforderungen an Altere am Arbeitsmarkt I4sst sich weiters feststellen, dass
von Arbeitgebern bisher kaum Differenzierungen zwischen unterschiedlichen Voraussetzungen
und Mdglichkeiten verschiedener Arbeitnehmerinnengruppen am Arbeitsmarkt gemacht wer-
den: Altere sollen das gleiche leisten wie Jiingere und Unternehmen verlangen ganz allgemein
nach gesunden, dynamischen und leistungsstarken Mitarbeiterinnen. Diese Situation bezeichnet
Irene Kloimiiller als doppelt ungerecht sowohl fiir Altere als auch fur Jiingere: »Fur Altere, weil
sie zwar korperlich eingeschréankter sind, dagegen aber sozial, mental und psychisch eine hohere
Leistungsfahigkeit aufweisen. Fir Jingere, weil sie in der Einstiegsphase mehr Unterstiitzung
bréauchten — dafiir konnten gerade Altere eingesetzt werden.« (Irene Kloimiiller)

Die mangelnde Beschaftigung von Unternehmen mit den Moglichkeiten des Diversity Manage-
ments und die fehlende Umsetzung sind dabei wesentliche Hemmnisse, die einer Verbesserung der
Situation entgegenstehen: »Es wird gleich mit gleichwertig verwechselt. Das Diversity Manage-
ment wird nicht angewandt, vielmehr geschehen Ausgrenzungen von bestimmten Personengruppen
und Vielfalt wird nicht als Chance gelebt. Weiterbildung und Qualifizierung wird — inshesondere
in klassischen KMUs — nur fiir Junge als sinnvoll erachtet. Es gibt in den Unternehmen zu wenig
Erfahrung, sie haben nicht gelernt, wie Arbeitsprozesse alternsgerecht gestaltet werden kdnnen,
welche Téatigkeiten von Alteren durchfilhrbar und motivierend wéren etc.« (Irene Kloimdiller)

74 Zwei Expertlnnen berichten aus Gesprachen mit Personalverantwortlichen sogar davon, dass das Anflihren
eines ECDL einen Ausscheidungsgrund aus dem Bewerbungsprozess in Unternehmen darstellt.
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Arbeitsuchende Befragte, die sich mit der Thematik »Altere am Arbeitsmarkt« intensiver
auseinandersetzen, sehen ebenfalls altersgemischte Arbeitsgruppen im Kontext der Arbeitswelt
als effizienter an. Hier kdnnten sowohl &ltere von jiingeren und jiingere von &lteren Arbeitneh-
merInnen etwas lernen. Denn die Lebens- und Berufserfahrung ist ein Kapital, dessen sich
Unternehmen und auch die Alteren selbst bewusst sein miissten. Es fallt aber schwer ein solches
Bewusstsein zu entwickeln, wenn gleichzeitig die Chancen von Alteren am Arbeitsmarkt so
gering erlebt werden und in der Gesellschaft diese Geringschatzung auf unterschiedlichsten
Ebenen reproduziert wird. Auch Betroffene machen sich Gedanken tber den Umgang mit
Alter in Unternehmen und formulieren Verbesserungsvorschldge: »Man muss es irgendwie
bewerkstelligen, dass die Firmen umdenken. Ich denke mir, man kann nicht abwarten und
sagen, aufgrund der Bevolkerungsentwicklung kommt das eh, dass die alteren Arbeitnehmer
wieder wichtig werden. Das kommt vielleicht in zehn [Jahren, Anm.]. Man misste ganz konkret
vielleicht von politischer Seite her Firmen die alteren Mitarbeiter mehr nahelegen. Ich bin der
Meinung, es gehdrt ein guter Mix zwischen Jung und Alt her. Ich denke, dass das Zusammen-
fihren von jlngeren und &lteren Mitarbeitern (...) die Aufgabe von dem Geschaftsfuhrer [ist].
Damit sind viele Geschéftsfihrer vollig Uberfordert.« (Frau K, 373-384)

5.1.7 Wertschiatzung von Menschen und ihren Erfahrungen

Unter Berufung auf diverse Studien gibt Ruedi Winkler an, dass sich die Bediirfnisse von Alteren
im Hinblick auf die Arbeitstatigkeit in funf zentralen Bereichen zeigen:

» Sinn der Arbeit (Arbeit soll als sinnvoll erlebt werden);

« respektvolles Fiihrungsverhalten;

e Arbeitszeitflexibilitét;

* Chancengleichheit bei der Weiterbildung mit der restlichen Bevélkerung;

*  Wertschitzung der geleisteten Arbeit.

Der letzte Punkt wird an erster Stelle der Bedrfnisse alterer Arbeitsuchender von so gut wie
allen Expertlnnen genannt. Wertschatzung betrifft dabei unterschiedliche Dimensionen der
Arbeitstatigkeit und Arbeitsuche und ist eng mit dem Selbstbewusstsein der alteren Arbeit-
suchenden verknipft. Oftmals erleben sie mangelnde Wertschéatzung bei der Trennung von
ihrem ehemaligen Unternehmen (Kindigung ohne Dankesworte und Argumente), beim Um-
gang mit ihren Erfahrungen und Kompetenzen und im Bewerbungsprozess (keine Antworten
auf Bewerbungen).”> Am augenscheinlichsten ist fur die befragten Arbeitsuchenden der igno-
rante Umgang mit ihren Bewerbungen. Demnach werden Absagen kaum noch verfasst und
die Bewerberlnnen erhalten nur in Ausnahmeféllen Riickmeldung auf eine Bewerbung. Die

75 Luise Brandstetter beschreibt die geringe Antworthaufigkeit auf Bewerbungen als besonders problematisch
fur Altere, da diese an andere Kommunikationsregeln gewohnt sind und einen solchen Umgang als weitere
Zuruickweisung ihrer Person/ihres Wertes empfinden.
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Kritik ist eindeutig an die Unternehmen und das in der Gesellschaft oftmals vorherrschende
Defizit-Denken &lteren Menschen gegeniiber gerichtet: »Das kann es ja nicht sein. Gerade ein
alterer Arbeitnehmer hat ja einen Wert, der bringt Erfahrung in die Firma hinein. Ich glaube,
vielleicht wollen es manche nicht sehen oder vielleicht sehen sie es wirklich nicht.« (Frau PS,
169-171)

Um Bedurfnisse &lterer Arbeitsuchender genauer festzumachen, miissen unterschiedliche Er-
wartungen, die Altere an ihre berufliche Zukunft stellen, beriicksichtigt werden. Alois Deutsch-
mann nennt neben der wesentlichen Gruppe jener, die Arbeit nach wie vor als Herausforderung,
als Lebenssinn und Lebensaufgabe sehen, und jenen (vorwiegend Frauen), die versuchen noch
ausreichend Pensionsjahre zusammenzubekommen, auch weniger arbeitsmarktbezogene Grup-
pen, die schon geniigend Arbeitsjahre gesammelt haben und entweder nicht mehr unbedingt
arbeiten missen oder nicht mehr einsteigen wollen oder kdnnen, weil ihnen die Belastungen
zu groR erscheinen. Wahrend erstere eines individuellen Berufscoachings bedirfen, das auf
Erfahrungen und Kompetenzen aufbaut, Potenziale erkennt, mogliche Arbeitsfelder auslotet
und entsprechende Ausbildungen anbietet, missen letztere zundchst einmal vom Wert und Sinn
einer Arbeitsuche tiberzeugt werden. Auch Walter Tremmel betrachtet die Bediirfnisse Alterer
am Arbeitsmarkt nach ihrer Arbeitsmarktzentrierung und unterscheidet im Wesentlichen zwei
Gruppen, die insbesondere unter Frauen zu finden sein dirften: »Die einen haben einen sehr
engen Bezug zur Familie, Kinder, Enkelkinder, die Prioritat gegentiber der Erwerbsarbeit hat.
Sie sind unflexibler und weniger mobil und kommen vor allem im weniger gebildeten Segment
vor. Die anderen haben, nachdem die Kinder grof3 sind, endlich ausreichend Zeit, um sich dem
Beruf zu widmen, sind flexibler, mobiler et cetera.« (Walter Tremmel)

Auch hinsichtlich der Offenheit gegeniiber neuen Lernanforderungen und Arbeitshedingun-
gen unterscheiden die Expertinnen zwei Gruppen: jene (meist ménnlichen) Arbeitsuchenden,
die sehr lange in einem Betrieb arbeiteten, bevor sie arbeitslos wurden. Sie reagieren enttauscht
und tberrascht auf den Arbeitsplatzverlust, kénnen sich oft nur schwer auf Neues einlassen und
stehen Schulungen sowie neuen Anforderungen eher skeptisch gegeniiber. Eine zweite wesentli-
che Zielgruppe sind Frauen, die vor allem nach langeren Pausen durch Kinderbetreuungspflich-
ten wieder in das Arbeitsleben einsteigen wollen. Sie sind offener fur Schulungsmanahmen und
nehmen eher Teilzeit- und geringfugige Téatigkeiten an sowie Dequalifizierungen in Kauf, um
ihre Existenz sichern zu kénnen bzw. ein gewisses MaR an Eigenstandigkeit zu erreichen.

Ein wesentlicher positiver Antrieb fiir die Arbeitsuche ist die Anerkennung, dass dltere Men-
schen viel Erfahrung mitbringen und sehr leistungsfahig und auch leistungsorientiert sind. Dabei
haben die dlteren Menschen das Bedrfnis nach einer altersaddquaten Arbeit, die auf etwaige
korperliche Einschrankungen Ricksicht nimmt, ohne geistig zu unterfordern. Ideal wéren in
diesem Sinne Tétigkeiten, die auf den eigenen Erfahrungen und Kompetenzen aufbauen und
die Mdglichkeit der Erfahrungs- und Kompetenzweitergabe beinhalten.

Auf solche idealen Bedingungen treffen éltere Arbeitsuchende aber nur in Ausnahmefallen.
Sie haben vielmehr das Gefihl, ihre eigenen Bedurfnisse, Erwartungen und Winsche im Hin-
blick auf einen kiinftigen Arbeitsplatz standig und mit fortdauernder Arbeitslosigkeit verstéarkt
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zurlickschrauben zu mussen. Die »unterwirfige Haltung«, die den alteren Arbeitsuchenden
aufgezwungen wird, macht ihnen besonders zu schaffen. Entweder sich mit Arbeitslosigkeit
abzufinden und auf eine baldige Pensionierung zu hoffen, oder »froh sein«, wenn man tiberhaupt
irgendeinen Job findet, egal unter welchen Bedingungen — diese als sich gegenseitig ausschlie-
Rend erlebten Mdglichkeiten wirken zerstérerisch auf »Arbeitsmut« und Zukunftsperspektiven
von Alteren.

Das Zuriickschrauben von Erwartungen mit fortdauernder Arbeitslosigkeit bezieht sich auch
auf das Gehalt. Die Bereitschaft zu Gehaltsverzicht muss aber nicht unbedingt mit besseren
Arbeitsmarktchancen in Zusammenhang stehen: »Gehaltsverzicht ist aber ein sehr heikles
Thema, da erstens Fixkosten gedeckt werden missen und zweitens diese Strategie bei Unter-
nehmen nicht unbedingt gut ankommt. Denn Gehaltsverzicht 16st auch Fragen aus, wie zum
Beispiel: sWarum verlangt die/der so viel weniger? Ist sie/er etwa nicht gut?<\Wenn aber das
Gehalt vorher sehr hoch war, werden sich Unternehmen diese &ltere Person nicht leisten.«
(Luise Brandstetter)

5.2 MaRBRnahmen fur altere Arbeitsuchende

5.2.1 Kontinuitiat und Veranderung

Die Expertlnnen erkennen kaum qualitative Veranderungen bei Manahmen des AMS fiir &ltere
Arbeitsuchende. Zwar wurden Altere iiber die Zielgruppendefinition der EU zu einer eigen-
stdndigen Zielgruppe am Arbeitsmarkt und im Rahmen von EU-Projekten entstanden spezielle
Konzepte fiir Altere (z.B. Knowledge-Management, um Betriebe zur Einstellung von Alteren zu
motivieren), mit denen auch Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung vorangetrieben wurden.
Trotzdem konstatieren Expertlnnen nach wie vor Aufholbedarf in diesem Bereich, insbeson-
dere auf Ebene der Betriebe. Auch Effekte auf die MaBnahmengestaltung des AMS waéren
kaum spirbar. Veranderungen betreffen in erster Linie Anzahl und Vielfalt unterschiedlicher
Kurse und Verscharfungen der Zugangskriterien zur Arbeitslosenunterstiitzung (verpflichtende
Teilnahme). Zudem hebt Erich Georg Wresounig hervor, dass es zwar vielféltige Mallnahmen
fiir Arbeitslose gebe, der Zugang fiir Altere zu diesen MaBnahmen aber erheblich verbessert
werden msste.

Laut Rudolf Moser zeigt sich —trotz aller Kritik —im AMS eine verstarkte Aufmerksamkeit
von Betreuerlnnen gegeniiber Alteren. Auch Aktivierungs- und Coachingmafnahmen sowie
Qualifizierungselemente fiir Altere haben zugenommen. Die befragten, in EQUAL-Projekten
engagierten Expertinnen betonen den grofRen Nutzen einer Weiterfiihrung dieser Projekte. In
ihrem Rahmen wurde viel theoretisches und praktisches Wissen akkumuliert und enge Be-
triebskontakte aufgebaut, die arbeitsmarktpolitischen Zielen und den alteren Arbeitsuchenden
auch kiinftig zugute kommen sollten.
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Was aber bisher weitgehend fehle, so die einhellige Meinung der befragten Expertinnen,
sind MaRnahmen, die einen individuelleren Umgang mit alteren Arbeitsuchenden beinhalten,
vergangene und bevorstehende Veranderungen im »Arbeitslebenszyklus« berticksichtigen und
zudem einen Austausch in einer Gruppe gewéhrleisten. Dabei sind die Erwartungen an die
Gruppenzusammensetzung durchaus unterschiedlich (siehe unten).

Ein ziemlich pessimistisches Bild der MaBnahmenentwicklung des AMS zeichnet Susanne
Stockinger auf die Frage, worauf heute in MalRnahmen genauer geschaut wiirde als friiher:
»Das genaue Gegenteil ist der Fall: Es wird gar nicht genau geschaut. Die Mafnahmen sind
ein verzweifelter ersuch des AMS, diese Menschen zu verwalten. Sie wissen nicht, was sie mit
ihnen tun sollen. Das Problem dabei ist, dass die Menschen dabei kaputt gehen. Die Leute
sind in der Anfangsphase noch motiviert, besuchen gerne den ersten Kurs, sehen Sinn und
Notwendigkeit. Auch beim zweiten und dritten Mal sind sie noch aufgeschlossen, aber dann
zunehmend deprimiert und verzweifelt. Sie wissen nicht, warum sie diese Kurse besuchen sollen,
und empfinden es als nicht zielflihrend.« (Susanne Stockinger)

5.2.2 Bediirfnis- und bedarfsorientiert — Zur Gestaltung von
MaBRnahmen fiir dltere Arbeitsuchende

Die qualitativen Interviews mit Betroffenen zeigen, dass zu Beginn der Arbeitslosigkeit haufig
ein optimistisches Gefuhl dominiert und die Kiindigung selbst kaum als Schock erlebt wird.
Wenn doch, dann liegt eine sehr hohe Identifikation mit der Berufsrolle vor und die Kiindigung
kam unerwartet. Mit zunehmender Dauer der Arbeitslosigkeit verschwindet jedoch der anfangs
vorhandene Optimismus. Werden keine positiven Erfahrungen (z.B. im Zuge von diversen
MaRnahmen) gesammelt, kehrt dieser auch nicht wieder.

Dassich also mit fortdauernder Arbeitslosigkeit Depressionen und Motivationsverlust massiv
verstarken sowie der Gesundheitszustand verschlechtert, fordern die Expertinnen, dass der
Einstieg in eine Malinahme friihzeitig erfolgen soll, bis spatestens drei Monate nach Arbeits-
platzverlust.

5.2.2.1 Individuelle Bediirfnisorientierung

Im Hinblick auf die MaRnahmengestaltung sieht das Gros der Expertinnen einen individuellen
und bedirfnisorientierten Zugang zu alteren Arbeitsuchenden als wesentlichen Baustein, um
Altere nachhaltig in den Arbeitsmarkt zu integrieren, und gleichzeitig ist es dieser Baustein, den
die befragten Betroffenen am stérksten in der MalRnahmengestaltung des AMS vermissen. Be-
darfs- bzw. Bedurfnisanalysen scheinen aber angebracht, bevor Arbeitsuchende zu Malnahmen
zugeteilt werden bzw. mit der Vermittlung begonnen wird. Denn als unpassend erlebte Kurse
16sen eher Frustration aus und kénnen sogar zu einer resignierenden Grundhaltung fiihren, was
wiederum mit einer schlechteren Chance am Arbeitsmarkt verbunden ist. Betroffene nennen in
diesem Zusammenhang Kurse, die sie in ihrem Alter nicht mehr bendétigen, weil sie unmittelbar
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die Chancen auf einen Arbeitsplatz nicht erhdhen, oder Kurse, fir die sie sich iberqualifiziert
halten (z.B. Bewerbungstraining als ehemalige Flihrungskraft).

In ersten (Auswahl-)Gesprdachen mit Betroffenen muss demnach die Moglichkeit bestehen,
unter vier Augen und mit ausreichenden Zeitressourcen, den personlichen beruflichen Wer-
degang nachzuvollziehen, formelle, nicht formale und informelle Kompetenzen sowie ihren
Bedarf am Arbeitsmarkt herauszuarbeiten, darauf aufbauend Fort- und Weiterbildungsmaglich-
keiten sowie die Angemessenheit spezifischer Lernmethoden und Lernsettings (E-Learning,
individuelles Lernen bzw. Lernen in — homogenen/heterogenen — Gruppen) abzuklaren und
Zukunftsvorstellungen zu entwickeln.

Im Rahmen der Grundsatzabklarung sollte zundchst auch einmal festgestellt werden, in-
wiefern jemand Uberhaupt fahig/bereit ist zu arbeiten. Haben Betroffene bereits mit der Er-
werbsarbeit abgeschlossen, missen andere Wege eingeschlagen werden, als bei grundsétzlich
arbeitsmotivierten Personen. Um arbeitsmarktferne Personen aus ihrer Isolation herauszuholen
und fiir den Arbeitsmarkt zu motivieren, ist es nach Peter Hauser wesentlich, sie zu fragen,
was sie wollen, und vor dem Hintergrund arbeitsmarktspezifischer Anforderungen darauf auf-
zubauen. Alles in allem geht es um den individuellen Zuschnitt von Integrations- und Aktivi-
tatsplanen, welche biographische Erfahrungen ausreichend beriicksichtigen: »Zentral ist das
individuelle Herausarbeiten von Erfahrungen und was an einem neuen Arbeitsplatz gebraucht
wird und was nicht, was kann angeboten werden, und was bringt dem Unternehmen welchen
Nutzen. Denn Berufskarrieren sind nach langerer Tatigkeit auch individuell unterschiedlicher.«
(Friederike Blum)

Auch befragte Arbeitsuchende betonen den Wert von individuell abgestimmten MaRnahmen
fur &ltere Arbeitsuchende und die Verbindung der herausgearbeiteten Starken mit ad&quaten
Jobs. Neben der Verbesserung der Chancen auf einen spezifischen Arbeitsplatz ist ein solches
\orgehen auch mit einer hheren Wertschétzung der einzelnen Menschen verbunden. In diesem
Zusammenhang ist inshesondere die Bedeutung von personlichen Coaches zu nennen, die Ar-
beitsuchenden zur Seite stehen, ein offenes Ohr fr ihre Bedurfnisse und Anliegen haben und
das Empowerment der Arbeitsuchenden vorantreiben: »[Nicht] irgendwas, was jetzt vom AMS
aufgekauft wurde und wo Leute von oben glauben, dass das Sinn macht, sondern dass man
wirklich auf das eingeht, was gerade den alteren Menschen fehlt, aufgrund ihrer Biographie,
wo sie dann aber weiterkommen kénnen. Und wenn es nur Coachingstunden sind, die das AMS
zuséatzlich tibernimmt.« (Frau PS, 339-343)

Zu einer Steigerung des Selbstwertgefiihles kommt es nicht zuletzt auch dadurch, dass mit
einem solchen Ansatz »Degradierung« verhindert wird, d.h., dass nach dem addquaten Einsatz
von Kompetenzen gefragt wird und nicht nach »irgendeinem« Job, in dem sie »sogar noch«
Altere nehmen.

Aber auch Gruppenmalnahmen kénnen mit Bedacht auf individuelle Bediirfnisse und Kom-
petenzen konzipiert sein, wenn sie den Wissenstransfer und die Kompetenzweitergabe zwischen
den Teilnehmerinnen férdern und damit auch die sozialen Kompetenzen &lterer Menschen
hervorstreichen. Eine Betroffene schildert aus eigener Erfahrung in einer Arbeitsstiftung: »Es
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hilft jeder jedem. Ich helfe anderen beim Bewerbungsschreiben, aber andere erzéhlen einem
etwas, wo man sich denkt, dass kdnnte ich auch einmal probieren, also Gruppenarbeit, wo
dann der andere den anderen sieht und wo man dann selber gar nicht draufkommt. Jeder hat
fir den anderen aufgeschrieben, was er sich vorstellen konnte, was er machen kénnte. Das sind
so Sachen, wo man viel Feedback kriegt.« (Frau B, 299-300)

Dariiber hinaus betrifft eine auf individuelle Bedurfnisse abgestimmte Mafinahme auch
die rdumlichen und infrastrukturellen Rahmenbedingungen. Ein befragter Arbeitsuchender
hebt hervor, dass die Mdglichkeit, sich zu Computern mit Internetanschluss zu setzen, sich
im Rahmen von Kursen zeitlich frei zu bewegen — und dennoch, und das ist wichtig, standig
Ansprechpartnerlinnen zur Verfiigung zu haben —, sehr positiv fiir das personliche Engagement
und die Wirkung der Mainahme ist.

\on Seiten der ExpertInnen wird durchaus die zeitliche und personelle Intensitét eines sol-
chen Vorgehens in der (AMS-)Praxis problematisiert, es sollten aber zumindest Teile aus diesem
Konzept aufgegriffen werden, inshesondere Mitsprachemdglichkeiten der Betroffenen sowie
Befahigung zur Selbstorganisation und Selbstverantwortung. Rudolf Moser spricht sich flir eine
Weiterentwicklung des Betreuungsplanes des AMS aus, der eine Miniversion des »Diagnosemo-
duls« darstellt. Daruiber hinaus wére eine systematische und kontinuierliche Begleitung der Arbeit-
suchenden wesentlich, was entsprechende Zeitressourcen von AMS-Betreuerinnen erfordere.

5.2.2.2 Gesundheitschecks und Gesundheitsférderung

Ein wesentlicher Aspekt, der insbesondere bei Frauen im Alter an Bedeutung gewinnt, ist die
Auseinandersetzung mit dem Thema Gesundheit. Dabei achten sie vermehrt darauf, dass die
angebotenen Arbeitsplatze an ihre gesundheitliche Situation angepasst sind bzw. nicht dauerhaft
zur Verschlechterung des Gesundheitszustandes beitragen. Zudem besteht grof3es Interesse an
gesundheitsbezogenen Weiterbildungen — auch in Phasen der Arbeitsuche.

Auch Expertlnnen betonen, dass Gesundheitschecks und die Durchftihrung von MaRnahmen
zur Gesundheitsférderung einen wichtigen Stellenwert im Umgang mit &lteren Arbeitsuchenden
haben. Wahrend erstere dazu dienen sollen, die gesundheitliche Eignung fiir die Ausfiihrung
bestimmter Tatigkeiten festzustellen, kénnen letztere einen Beitrag zur Motivationssteigerung
leisten: »Uber den korperlichen Faktor kann die mentale Verfassung angekurbelt werden. Na-
turlich ist auch fiir korperliche Betétigung anfangs mentale Uberwindung notwendig, aber
wenn einmal eine gewisse RegelméaRigkeit entwickelt wurde, dann wirkt sich das kérperliche
Tun sehr positiv auf die Psyche und Motivation aus.« (Eveline Wohlschlager)

Elena Fluch berichtet aus ihren Erfahrungen, dass die 50-Plus-MalRnahmen des BBRZ
zwar auBerhalb der beruflichen Rehabilitation stattfinden, so gut wie alle TeilnehmerInnen aber
mehr oder weniger starke korperliche Einschrankungen aufweisen. Deshalb wére eine enge
Bindung von MaRnahmen an Spezialistinnen der beruflichen Rehabilitation wichtig. Auch
Luise Brandstetter und Alois Deutschmann betonen die Bedeutung des Themas Gesundheit
bei Alteren, erstens als Kursinhalt (insbesondere bei Frauen) und zweitens als Aspekt der
Arbeitsfahigkeit.
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5.2.2.3 Bedarfs- und Praxisorientierung

Davon abgesehen ist es im Vorfeld von Qualifizierungsmalinahmen notwendig, die Bedirfnis-
se der Betroffenen mit dem Bedarf am Arbeitsmarkt abzustimmen. Peter Hauser fordert, die
Entwicklung von Arbeitsmoglichkeiten fiir Altere voranzutreiben und die MaRnahmenplanung
bedarfsorientiert daran zu binden: »Es sollte erst der Bedarf fiir Altere am Arbeitsmarkt ge-
schaffen werden und dann Ausbildungen durchgefiihrt werden« (Peter Hauser).

Heinz Premer verfolgt in diesem Zusammenhang einen starker individualisierten Ansatz,
nach dem Altere zur »Selbstschaffung eines Arbeitsplatzes« motiviert werden miissen. Sie sollen
lernen, einen personellen Bedarf bzw. ein Defizit eines Unternehmens zu erkennen und sich
gezielt fr diese (vom Unternehmen bislang nicht erkannte) Stelle zu bewerben. Im Gegensatz
zur gangigen quantitatsorientierten Bewerbungspraxis, schaffe ein solches gezieltes \orgehen,
wenn schon nicht einen Arbeitsplatz, dann zumindest ein hoheres Selbstbewusstsein. Den Er-
folg, selbst etwas erkannt und beigetragen zu haben, kdnne diesen Bewerberlnnen ndmlich
niemand mehr nehmen. Wenngleich eine solche Vorgehensweise als allgemeine Arbeitsmarkt-
Bewerbungsstrategie nicht unbedingt erfolgversprechend ist, kann sie durchaus Nischenfunk-
tion besitzen. Wichtig ist in jedem Fall eine verstarkte Zusammenarbeit mit Arbeitgebern,
bevor Qualifizierungsmafnahmen gesetzt werden. In diesem Zusammenhang spricht sich eine
Vielzahl von Expertlnnen fir den Ausbau von Implacement-Siftungen aus, da sie praxis- und
bedurfnisorientiert sowie auf bestimmte Branchen bzw. Betriebe zugeschnitten sind: »Mehr
Implacement-Stiftungen wéren notwendig. Oft gibt es diese nur auf dem Papier. Insgesamt muss
starker auf Vermittlung fokussiert werden; dazu gehdren auch Qualifizierungsmafinahmen, die
wirklich QualifizierungsmalRnahmen sind: mit engem Praxisbezug, engem Bezug zur Firma, am
besten wére, wenn die Qualifizierung — riickgekoppelt mit dem AMS — in der kinftigen Firma
stattfinden wirde. Hier mlissen Konzepte ausgearbeitet werden, die intensivere Betriebskontakte
beinhalten.« (Brigitte Hinteregger)

»Qualifizierungen ohne konkrete zukiinftige Tatigkeit (und den sich daraus ergebenden
Anforderungen) tber Altere nach dem GieRkannenprinzip >driiberzustreuens, ist reine Geld-
vernichtung. Die Alteren machen dann zwar die Qualifizierungen, aber es gibt keine sinnvol-
le Abstimmung mit der personlichen Sinnhaftigkeit und der Notwendigkeit des zukinftigen
Arbeitsplatzes. Dadurch ist die innere Abwehr der Betroffenen mitunter sehr groR.« (Alois
Deutschmann)

In diesem Sinn kdnnen mit einem bedUrfnis- und bedarfsorientierten Zugang nicht nur
Selbstbewusstsein und Motivation von Alteren am Arbeitsmarkt gesteigert, sondern auch Lern-
barrieren Uberwunden werden, da die Betroffenen einen Sinn und ein Ziel mit ihrem Lernen ver-
binden kdnnen (= ein ihren Kompetenzen und Vorstellungen entsprechender Arbeitsplatz). Auch
Walter Tremmel spricht von Wirtschaftlichkeit und ZweckmaRigkeit von Implacement-Stiftun-
gen, solange diese von Unternehmen nicht dazu missbraucht werden, die Einschulungsphase
vollstandig auszulagern und keine Verantwortung fur diesen Bereich mehr zu Gbernehmen.

Seitens der Arbeitsuchenden wird die Bindung von MafRinahmen an Tatigkeiten in spe-
zifischen Unternehmen im Sinne einer Arbeitserprobung sehr positiv bewertet, da sie ein

73



Darstellung und Interpretation der Ergebnisse AMS report 81

maogliches Sprungbrett in den 1. Arbeitsmarkt darstellen. Aber schon allein die Chance, sich
Firmen aus der »Nahe« ansehen zu kdnnen, das heifit, sie zu »ertesten«, dort mitzuarbei-
ten und wieder das Gefuihl zu haben, gebraucht zu werden, gilt als erstrebenswert. Gibt es
im Unternehmen tatsachlich Bedarf an fix angestellten Mitarbeiterinnen, kann die Zeit der
Arbeitserprobung von den Firmen als giinstige Einschulungsphase verstanden werden. Als
vorteilhaft sehen Arbeitsuchende, dass die Beschaftigung im Zuge der Arbeitserprobung
keine Konsequenzen mit sich bringt und sie keine Angste und Bevormundung in diesem
Zusammenhang erleben. Das heif3t, es besteht nicht die Gefahr einer Streichung des Arbeits-
losengeldes, wenn es zu einer verfriihten Auflésung des Vertrages zwischen der Firma und
dem/der Arbeitslosen kommt.

Einen wesentlichen bedarfsorientierten Beitrag zur Arbeitsvermittlung (u.a. von alteren
Personen) weist das Konzept der Gemeinnitzigen Arbeitskraftetiberlassung auf. Laut Karl Erber
beinhaltet die zunachst unbefristete Anstellung von Arbeitsuchenden bei »flexwork«76 und ihre
Uberlassung als Zeitarbeiterinnen an andere Betriebe folgende Vorteile:

* Senkung der Bewerbungshiirde (Betriebe konnen ausprobieren, ob potenzielle Arbeitneh-
merInnen in ihren Betrieb passen);

» Vorhandensein potenziell vieler Beschiftigungsbetriebe;

* kaum Risiko fiir Betriebe (dieses liegt beim Dienstgeber).

»Die Gemeinnutzige Arbeitskrafteliberlassung ist ein >Tur6ffner< in den Arbeitsmarkt. \Wenn
Zeitarbeit serids angeboten wird, beinhaltet sie viele Mdglichkeiten, denn viele der Arbeit-
nehmer werden spater von Betrieben tGibernommen (...). Zwar ist flexwork Generalanbieter
von Arbeitskraften, aber es kann sich fiir Altere ein positiver Mitnahmeeffekt ergeben, da die
Kunden nicht die Schwellenangst gegentiber einem >Alterenanbieter< iiberwinden miissen, aber
letztendlich trotzdem vielleicht einen Alteren aufnehmen, wenn Erfahrung und Profil zum Betrieb
passen.« (Karl Erber)

Im Sinne des beschriebenen Mitnahmeeffektes konnen gemeinsame Malnahmen fir Ar-
beitsuchende unterschiedlichen Alters durchaus Vorteile beinhalten.

Auch Sozialokonomische Betriebe (SOBs) haben eine wichtige Funktion als Praxisfeld.
Wenngleich nicht unbedingt Betriebskontakte geknuipft werden, bieten sie fir Arbeitsuchende
die Mdglichkeit, »sich umzuschauen und zu positionieren« (Susanne Stockinger). Betroffene
bestatigen diese Einschétzung, solange sie sich nicht tiberqualifiziert fiihlen und unterfordert
sind. Einziger Wehrmutstropfen ist fiir sie, dass die Arbeitstatigkeit nur auf eine bestimmte
Zeit beschrankt ist. In diesem Zusammenhang beméngelt Susanne Stockinger, dass die Ar-
beitsdauer in Sozialékonomischen Betrieben stark gekiirzt wurde: Wahrend friher in einem
Zeitraum von bis zu zwei Jahren in einem Betrieb gearbeitet wurde, sind es heute maximal
drei bis sechs Monate — zu kurz, um sich seelisch zu erholen und mit der neuen Situation

76 Flexwork ist eine gemeinniitzige Arbeitskréftetiberlassung in Wien, mit dem Ziel, arbeitslose Menschen
beim Wiedereintritt in den ersten Arbeitsmarkt zu unterstiitzen. Genaueres siehe unter 2.4.
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abzufinden. Und dass dies eine wesentliche Funktion der Tétigkeit in SOBs ist, ist auch aus
den Interviews mit Betroffenen zu erkennen. Das regelméaRige Arbeiten ermdglicht ihnen,
sich wieder auf gewohnte und auf dem Arbeitsmarkt erforderliche Rhythmen einzustellen,
sich also wieder an das friihe Aufstehen und das »Rechtzeitig-in-der-Arbeit-sein-missen«
zu gewohnen. Im Zuge der Beschaftigung in diesen Sozialokonomischen Betrieben (SOBs)
kdnnen sie zeigen, dass sie noch leistungsfahig sind, und ihr Selbstwertgefuhl wieder auf-
bauen. Auch aus finanzieller Sicht betonen Betroffene die Vorteile einer Tatigkeit in SOBs.
Erstens bekommen sie eine Entlohnung, die meist hoher ist als das Arbeitslosengeld bzw. die
Notstandshilfe. Befanden sie sich vor der Aufnahme in den SOB bereits im Notstand, erhalten
sie nach Beendigung der dortigen Téatigkeit wieder Arbeitslosengeld und daher eine hohere
finanzielle Unterstiitzung.

Problematisiert wird von Expertlnnenseite, dass durch die Eingliederung in SOBs (wie
durch andere AMS-MaRnahmen auch) eine statistische Bereinigung von Arbeitslosenzahlen
passiert, egal ob nachhaltig ein Arbeitsplatz gefunden wurde oder nicht. Dadurch kénnen Ar-
beitsuchende in eine Spirale der Einstellung in SOBs und Arbeitslosigkeit geraten, die zu
Unmut und Motivationsverlust flihrt. Karl Erber setzt diese Situation mit einer Verlagerung
der Forderpolitik und Geldverteilung in Richtung Schwerstvermittelbare in Verbindung (Alter
wird auf mindestens 50 hinaufgesetzt, mehrfache Hindernisse werden zur Voraussetzung fur
Forderungen): »Das Problem dabei ist, ohne jemand ausgrenzen zu wollen, dass sehr viel Geld
in Schwerstvermittelbare gesteckt wird und der Nutzen oft relativ gering ist. Denn die Arbeit-
suchenden kommen zum Teil immer wieder in dieselbe Manahme. Hier muss man sich schon
fragen, welche Erfolgschancen tiberhaupt gegeben sind.« (Karl Erber)

Im Einzelfall ist abzuwégen, ob und welche der drei oben vorgestellten MaRnahmen fur
die/den jeweilige/n Arbeitsuchende/n sinnvoll ist. Besteht die Chance und der Wille, dass er/sie
in seinem/ihren (eher gering qualifizierten) Bereich ohne weitere Qualifizierung wieder unter-
kommt, kann die Gemeinnitzige Arbeitskréftetiberlassung sinnvoll sein. Soll und will er/sie
(in Absprache mit einem Arbeitgeber) flr einen speziellen Arbeitsbereich qualifiziert werden,
ist eine Implacement-Stiftung zu Uberlegen. Outplacement-Stiftungen haben insbesondere in
Wien Ubergewicht, da hier der Stellenwert einer frithzeitigen Intervention in Zusammenhang
mit einer erwarteten Arbeitslosigkeit grof? ist. Geht es darum, altere Arbeitsuchende wieder in
einen Arbeitsprozess zu integrieren, damit sie (wieder) »produktiven« Selbstwert aufbauen und
ihre beruflichen Perspektiven am Arbeitsmarkt reflektieren und konkretisieren kénnen, kommt
eine Tatigkeit in einem Sozialokonomischen Betrieb in Betracht. Insgesamt sollte ein starkerer
Bezug zur praktischen Verwertbarkeit von MalRnahmen hergestellt werden, innerhalb derer auch
Kontaktschienen zu Betrieben gelegt werden.

5.2.2.4 Settings, Inhalte und Methoden

Bei der Gruppenzusammensetzung von — an personliche Gesprache und Abklarung von Er-
fahrungen, Kompetenzen und Zielen anschlielenden — Kursmalinahmen ist laut Expertinnen
Altershomogenitat wichtig. Bei den alteren Arbeitsuchenden zeigt sich insbesondere im Bereich
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von Selbsthilfevereinen, aber auch in anderen MaRnahmen fiir Altere, der groRe Stellenwert von
Erfahrungsaustausch, gegenseitigem Verstandnis und gegenseitiger Starkung in altershomoge-
nen Gruppensettings. Expertinnen betonen neben diesen Vorteilen, spezifische Lernpraktiken
und -hiirden Alterer, denen in altershomogenen Gruppen besondere Aufmerksamkeit zukommen
kann: »Es ist wichtig, Lernprozesse fiir Altere adéquat zu gestalten, denn es dauert bei Alteren
zum Beispiel langer, bis Inhalte vom Kurzzeit- ins Langzeitgedachtnis kommen. Lernmethoden
mussen deshalb 6ftere Wiederholungen mitdenken.« (Ruedi Winkler)

»Im Rahmen von EDV-Kursen miissen Inhalte und Vermittlung fiir Altere anders gestaltet
werden. Spezielle Kurse, die sanft an das >Ungeheuer< PC heranfiihren, sollten etabliert werden.
Klassische Kurse zum Beispiel des WIFI sind hier nicht geeignet.« (Elena Fluch)

Die befragten Arbeitsuchenden antworten auf die Frage, wie die Verteilung des Alters aus-
sehen sollte, sehr unterschiedlich. Wenngleich sich viele in altersgemischten Gruppen sehr
wohl fiihlen, da ein Austausch zwischen den Generationen ermdglicht wird, gilt Altersho-
mogenitét dann als erstrebenswert, wenn eine vergleichbare Problemlage als wichtig erachtet
wird. Das heif3t, die Gruppe sollte in solchen Zusammenhéngen hinsichtlich des Alters relativ
homogen sein, da sie den Austausch von altersspezifischen Problemen, Erwartungen und Er-
fahrungen fordert. Befunde einer Untersuchung zum Thema »Bildung im Alter« zeigen, dass
&ltere Menschen vor allem bei Kursen, die sich inhaltlich mit Themen rund um Computer,
Technik, Gesundheit, Erndhrung und dem Altern an sich beschéftigen, eine altershomogene
Zusammensetzung wiinschen.?”

Eine Betroffene begriindet ihre Préferenz fur altershomogene Gruppen mit der Annahme,
dass jungere Arbeitslose noch weniger Beratung bendtigten als éltere Arbeitsuchende, da sie
noch weniger Bedirfnisse hatten: »Ein Achtzehnjahriger hat andere Probleme wie ein Finf-
zigjahriger. Ein Achtzehnjahriger kann auch anders arbeiten gehen wie ein Funfzigjéhriger,
weil wenn der von der Schule kommt und der kriegt achthundert Euro, mit dem kann er leben
und das kann ich mit fiinfzig nicht.« (Frau B, 292-296)

Ohne den Wert gegenseitiger Unterstiitzung schmélern zu wollen, gibt Luise Brandstetter
zu bedenken, dass in altershomogenen Gruppen sehr schnell alles auf den Faktor Alter bezogen
und reduziert wird. Aus diesem Grund sei es — trotz organisatorischen Mehraufwands — sinnvoll,
teilweise themen- oder berufsspezifisch zu gruppieren bzw. verschiedene Gruppenformen an-
zubieten (alters-, themen-, berufsspezifisch). Zudem kann/soll »Diversity« bereits im Rahmen
von MaBnahmen gelebt und nicht nur von Unternehmen »verlangt« werden. Das impliziert
aber, dass zielgruppenspezifische Unterschiede innerhalb einer MalRnahme nicht nivelliert oder
ignoriert werden, sondern dass unterschiedliche Potenziale von Arbeitsuchenden bewusst in
die MalRnahmengestaltung einflieRen.

Da bei Alteren — laut Angaben von Expertinnen — vielfach die Einstellung existiert, nichts
Neues mehr zu kénnen oder zu wollen, muss bei ihnen auf den »Akzeptierungsprozess« von

77 Vgl.Sommeretal. 2004 (www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Abteilung3/Pdf-Anlagen/bildung-im-alter,property
=pdf.pdf) [letzter Zugriff: 11.1.2011].
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Qualifizierungen besonderer Wert gelegt werden. Zundchst sollte eine Sensibilisierung daftr
stattfinden, »(...) was notwendig, méglich et cetera ist, um am Arbeitsmarkt wieder Fuf3 zu fas-
sen.« (Walter Tremmel) Es muss flr die Betroffenen Klar sein, welche Schulungen mit welchem
Zweck besucht werden koénnen. Denn Lernbarrieren iberwinden heif3t, erst zu kléaren, was es
bringt zu lernen, dadurch Motivation zu schaffen und erst dann Schulungen anzubieten. Es gilt
aber nicht nur die Sinnhaftigkeit von spezifischen Lerninhalten zu vermitteln, sondern auch von
Kursbesuchen insgesamt. Denn unabhéngig davon, ob die Teilnahme an Kursen/Malinahmen
von den befragten alteren Arbeitsuchenden positiv oder negativ bewertet wird, ist ein skeptischer
Grundtenor gegenuber den Zielen solcher Kurse / MalRnahmen auszumachen, wie folgendes Zi-
tat unterstreicht: »Im Gesamten gesehen werden die Leute (...) in diese Programme geschoben,
und damit fallen sie aus der Statistik raus, und das schaut dann besser in den Zahlen aus, und
bringen tut es im Grunde genommen nichts.« (Frau PS, 275-278)

Insbesondere wenn Betroffene schlechte Erfahrungen mit der Steigerung der Vermittlungs-
chancen durch MaRnahmen und dem Engagement der TrainerInnen gemacht haben, hinterfragen
sie auch bei kiinftigen MalBnahmen deren Sinnhaftigkeit. Viele Kurse/MaRnahmen werden
schlichtweg als unnétig empfunden, da ihr Mehrwert nicht erkennbar ist und ihre Qualitét an-
gezweifelt wird. Hier ist eine Unterscheidung zu treffen, denn spezielle MalRnahmen, bei denen
z.B. sehr viel Wert auf die individuelle Betreuung und Unterstltzung gelegt, bei denen auf die
spezielle Situation der dlteren Arbeitsuchenden eingegangen, Wertschatzung und tatsachliches
Interesse vermittelt wird, werden héufiger als gewinnbringend beschrieben als klassische AMS-
Kursmafinahmen, wie z.B. Computerkurse. Zum Teil werden Manahmen sogar als Hinderung
bei der Arbeitsuche verstanden. Denn die Zeit, die dort dann »unnétig« verbracht wird, fehlt
fur die Arbeitsuche, so die Meinung der Betroffenen.

Trotz alledem werden Kurse bzw. MalRnahmen mitunter und gerade bei motivierten Men-
schen (d.h. insbesondere Personen zu Beginn der Arbeitslosigkeit) als Chance gesehen, um ers-
tens einen neuen Job zu finden, wobei der Aspekt der Weiterbildung einen wichtigen Stellenwert
hat. Zweitens werden sie als Bereicherung fr das eigene Leben empfunden, beispielsweise
wenn es um das Knlipfen neuer Sozialkontakte geht. Denn schon allein die Moglichkeit des
kommunikativen Austauschs mit anderen Menschen in vergleichbarer Lage fordert die Rela-
tivierung von Schuldgefiihlen und Versagenséngsten: »Man sieht halt, es gibt andere Frauen,
die haben das gleiche Problem.« (Frau K, 143-144).

Die Bedeutung dieses »sozialen Inhaltes« eines Kurses/einer MaRnahme sollte auch im
Hinblick auf die Reintegration in den Arbeitsmarkt nicht unterschétzt werden. Er kann dabei
helfen, sich mit der aktuellen Situation besser zurechtzufinden, das Selbstwertgefiihl zu stei-
gern und damit auch den Gesundheitszustand zu verbessern. Schon alleine die Tatsache, dass
man sich »aufler Haus« bewegt und Abwechslung erfahrt, kann gegen depressive Stimmung
helfen. Das heif’t, die Durchbrechung der Alltagsroutine wird als positiv erlebt; aber auch die
Maoglichkeit, sich wieder an die — durch die Arbeitslosigkeit verloren gegangene — zeitliche (Ar-
beits-)Rhythmisierung zu gewohnen. Dartiber hinaus kann die Ber(cksichtigung und Férderung
solcher sozialen Aspekte dazu beitragen, dass Arbeitsuchende in Kursen neue Menschen bzw.
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Personlichkeiten kennenlernen, die neue Perspektiven aufzeigen und ein Stiick weit Wegweiser
fiir das eigene Leben werden.

Mussen Kurse aber mehrmals besucht werden oder kénnen anfanglich bestehende hohe
Erwartungen an Kurse/Mafnahmen nicht erfiillt werden, kippt die Einstellung gegentiber ihnen
oft generell ins Negative. Aber auch gegenteilige Erfahrungen existieren, wenn Kurse / Mafl3nah-
men eine entsprechende Qualitat’® aufweisen. Werden die besuchten Kurse/MafRnahmen trotz
vorheriger negativer Einschatzung als positiv oder gewinnbringend erlebt, &ndert sich auch die
Einstellung zu den Kursen generell — oder zumindest zu speziellen Kursen, die gerade besucht
werden: »Als ich dann kurzfristig von dieser MalRnahme erfahren habe, war ich am Anfang sehr
skeptisch. Ich habe mir gedacht, was soll das bringen. Aber mit Fortdauer des Kurses habe ich
gemerkt, dass mir das sehr gut tut und eigentlich positiv ist.« (Frau S, 251-254)

»(...) aber diese Maflinahme hat mir dann soviel SpaR gemacht und ich habe das auch mit
sehr gutem Erfolg abgeschlossen und ich muss sagen, ich beschéaftige mich damit [mit dem
Computer, Anm.] und das tut mir gut.« (Frau S, 195-198)

Auch pragmatische Einstellungen zu den Kursen sind vorzufinden, insbesondere dann, wenn
fiir einen selbst keine realistischen Chancen am Arbeitsmarkt gesehen werden. So gibt eine
Betroffene der Teilnahme an MaRnahmen folgende Bedeutung: »Damit ich langer arbeitslos
bleibe und langer die Unterstiitzung bekomme, weil sonst weil ich nicht, wie es hinterher
weitergeht.« (Frau PS, 230-231)

Solche Einstellungen fiihren aber dazu, dass Kurse als »Pflichtprogramme« abgesessen
werden, ohne etwas daraus fir eine mogliche kunftige Tétigkeit am Arbeitsmarkt oder fir die
eigene Personlichkeit mitzunehmen.

Im Hinblick auf Lernmethoden weist Brigitte Hinteregger aus eigener Erfahrung darauf hin,
dass Altere jeder Form von »Spielen« (Rollenspiele, gruppendynamische Ubungen) skeptisch
gegeniiberstehen, insbesondere wenn sie wenig Realitatsnédhe aufweisen. Gestalterische Mdg-
lichkeiten in Kurseinheiten liegen vielmehr im Bereich der Erfahrungsweitergabe, die sowohl
fur Kurse und ihre TeilnehmerInnen eine Bereicherung sein kdnnen, als auch dabei helfen, das
Vertrauen der »Erfahrungsvermittlerinnen« in die eigenen Kompetenzen zu starken und diese
weiterzuentwickeln. So kénnten beispielsweise Personen mit Erfahrung im EDV-Bereich als
»Co-Trainerlnnen« zur Weitergabe ihres Wissens im Rahmen von Mafinahmen motiviert wer-
den. In diesem Zusammenhang ist zu tUberlegen, wie neu entwickelte Kompetenzen (in diesem
Fall »Erfahrungsweitergabe, Wissensvermittlung«) sinnvoll zertifiziert werden kénnen. Aber
nicht nur als »Co-TrainerIn« ist es wichtig, aktiv an den Kursen mitzuwirken. Peter Hauser
betont den Stellenwert des gestalterischen »Sich-Einbringens« von Menschen in MalRnahmen,
im Gegensatz zum »In-Kurse-Stecken«: »Man muss sich nur die Miihe machen, sich damit
auseinanderzusetzen, was die Leute wollen, und sie dabei unterstiitzen. Das System, dass Leute
in Kurse gesteckt werden, damit diese voll werden, zu Hause dann nicht einmal einen PC haben

78 Qualitét bezieht sich in diesem Zusammenhang nicht nur auf Kurs-/Malnahmeninhalte, sondern auch auf
bereits beschriebene Rahmenbedingungen sowie auf soziale, didaktische etc. Fahigkeiten von Trainerlnnen
(siehe 5.2.2.5)
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und mit den Jiingeren, die bereits einen ganz anderen Zugang zum Medium haben, ohnehin
nicht konkurrieren kénnen, ist vollig sinnlos.« (Peter Hauser)

\on Seiten der Betroffenen werden positive Aspekte von Schulungen, die zur Personlich-
keitshildung beitragen, genannt. Insbesondere dann, wenn sich die Integration in den Arbeits-
markt schwierig und langwierig gestaltet, werden solche Kurse als Hilfe gesehen, mit der eige-
nen Situation besser umgehen zu koénnen. Dabei konnen sowohl selbstandig besuchte Kurse, die
sich explizit mit solchen Themen beschaftigen, helfen, aber auch AMS-MaRnahmen oder andere
MaRnahmen fir dltere Arbeitsuchende, die unter anderem Personlichkeitsbildung, Motivation
und Aufbau des Selbstwertgefiihles beinhalten. Eigeninitiative und das Zusammentreffen mit
Personen, die in einer vergleichbaren Lage sind, sind auch wichtige Grundbausteine fir die
Gesundheitsforderung bei &lteren Arbeitsuchenden. Diverse Studien Uiber die Beteiligungsquo-
ten Alterer an WeiterbildungsmaRnahmen zeigen, dass vor allem héher qualifizierte Menschen
Weiterbildungsangebote annehmen,” und auch unsere Forschungstatigkeit weist darauf hin,
dass unter den héher Qualifizierten eine hohere Offenheit gegentiber Weiterbildung besteht.
Diese Ergebnisse lassen den Schluss zu, dass diejenigen Arbeitslosen, die tber einen htheren
formalen Bildungsabschluss verftigen, eher an Weiterbildungsmaflnahmen teilnehmen, auch an
solchen, die sich mit Personlichkeitshildung beschéftigen. Damit hétten arbeitslose Personen
mit niedriger schulischer Ausbildung weniger Mdglichkeiten zur Verarbeitung ihrer oft als
problematisch erlebten Situation und litten starker unter den Folgen von Arbeitslosigkeit.

Die Frage, inwiefern Gruppen in MalRnahmen neben altershomogen auch bildungshomogen
sein sollen, wird durchaus kontrovers gesehen. Friederike Blum spricht sich ganz allgemein
dafir aus, Heterogenitat in Gruppen zu reduzieren, und Karl Erber fiihrt an, dass die Mischung
sozialer Schichten in erster Linie zu Irritation und zum Teil zur Ablehnung von Schulungsan-
geboten fuhrt. Demgegenuber ware eine starkere Abstimmung auf die Bedurfnisse von Ar-
beitsuchenden mit spezifischem Bildungshintergrund wichtig. Die Betroffenen selbst sehen
Bildungshomogenitat insbesondere in Fachkursen als wichtig an, da von einer gemeinsamen
Basis der Teilnehmerlnnen ausgegangen werden kann. Bei allgemeinen Manahmen gibt es
aber deutliche Stimmen fiir eine Durchmischung der Bildungsschichten.

Auch Expertlnnen weisen darauf hin, dass eine Durchmischung von schwerer und leichter
vermittelbaren Arbeitsuchenden in MalRnahmen wichtig sei. Denn die Dynamik in ausschliel3-
lich kaum/nicht vermittelbaren Gruppen ist fur Teilnehmerinnen und Trainerinnen gleicher-
mafen deprimierend.

Auch geschlechtsspezifische Faktoren sollen bei der Gruppenzusammensetzung und bei
Kursinhalten Berlcksichtigung finden. Da Frauen nach der Familienphase eine spezifische
Situation aufweisen, pladiert Brigitte Hinteregger dafiir, Manahmen speziell fur diese Gruppe
anzubieten, dabei die oft lange Absenz vom Arbeitsmarkt zu berlicksichtigen und stereotypisie-
rende Bilder aufzuldsen. Mé&nnliche un- oder angelernte Arbeiter haben laut Karl Erber kaum

79 Vgl.u.a. Sommer et al. 2004 (www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Abteilung3/Pdf-Anlagen/bildung-im-alter,
property=pdf.pdf) [letzter Zugriff: 11.1.2011].
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Interesse an theoretischen Weiterbildungen, sie brauchten stérker praxisorientierte Schulungen:
»Manner im niedrigschwelligen Bereich wollen sich im Arbeitsleben auspowern und nicht
theoretisch lernen.« (Karl Erber)

Je nach Gruppenzusammensetzungen ist davon abgesehen zu (iberlegen, inwiefern eine
Trennung nach Muttersprache Deutsch/Nichtmuttersprache Deutsch sinnvoll ist. In der AMS-
finanzierten Malnahme »activity« des BBRZ wurde eine solche Teilung durchgefiihrt, da es
zum Teil erhebliche Verstandigungsschwierigkeiten gab und ein gemeinsamer Kurs frustrierend
fiir beide Gruppen gewesen watre.

Abgesehen von der Gruppenzusammensetzung stol3en Gruppengréfe und Gruppenprozesse
auf Kritik. Kleinere Gruppen waren zwar kurzfristig teurer, wiirden sich aber langfristig bezahlt
machen. Dariber hinaus sollten Quereinstiege in Kurse nach Méglichkeit vermieden werden.
Im Hinblick auf die Dauer von Kursmanahmen kritisieren Betroffene, dass bei bestimmten
Inhalten eine Verlédngerung nétig wére, um sich intensiver mit einem Themengebiet oder z.B.
einer Sprache auseinandersetzen und in der Gruppe tben zu kénnen: »Ich habe das Gefiihl,
dass diese Kurse nur ein Antippen von bestimmten Potenzialen sein kdnnen. So ein Kurs allein
ist sowieso nicht ausreichend, um irgendeine Fertigkeit zu erlernen.« (Frau A, 423-426)

Eine Befragte kritisiert dartiber hinaus das Fehlen von innovativen MaRnahmen, wie z.B.
das Initiieren von Diskussionsrunden fiir Arbeitslose, speziell fir arbeitslose Frauen mit Fir-
menchefs bzw. mit fiir das Personal zustdndigen Personen. Dieses Zusammentreffen kdnne eine
Annaherung beider Seiten durch das Kennenlernen der verantwortlichen Personen bzw. der élte-
ren Arbeitsuchenden bewirken und dabei helfen, Vorurteile gegeniiber dlteren Arbeitsuchenden
abzubauen. Zusétzlich wirden dadurch Kontakte gekniipft, die moglicherweise die Chance zum
Wiedereinstieg in den primaren Arbeitsmarkt erhéhten. Darlber hinaus waren Informationen
»aus erster Hand« beziehbar: »Was wird erwartet? Wie sieht es am Arbeitsmarkt aus?«

5.2.2.5 Trainerlnnen, Betreuerinnen und AMS

Die Erfahrungen von &lteren Arbeitsuchenden mit dem Arbeitsmarktservice, seinen Mitar-
beiterlnnen sowie mit Trainerlnnen in MalRnahmen sind sehr ambivalent; zum Teil verdndern
sie sich auch im Zuge der Arbeitslosigkeit. Ein weithin geteiltes Beurteilungskriterium von
&lteren Arbeitsuchenden fir die Eignung von BetreuerInnen und TrainerInnen ist deren Alter.
Die Befragten gehen davon aus, dass sich Menschen mit langerer Lebenserfahrung eher in
die Situation, Probleme und Bediirfnisse Alterer am Arbeitsmarkt hineinversetzen kénnen. Es
wird auch angenommen, dass Arbeitslosigkeit von jingeren AMS-MitarbeiterInnen nicht so
schwerwiegend betrachtet wird wie von alteren, da Arbeitslosigkeit generell fiir jlingere Men-
schen nicht so belastend sei, und es in jingeren Jahren leichter falle, wieder in den Arbeitsmarkt
einzutreten. Treffen &ltere Arbeitsuchende auf jungere Betreuerlnnen/Trainerinnen, so missen
diese zundchst einmal das Vorurteil eines mangelhaften Verstandnisses der Situation alterer
Avrbeitsuchender entkraften, um eine offene und produktive Betreuungs- bzw. Trainingssitua-
tion herzustellen. Aufgrund dieser Akzeptanzproblematik betonen auch befragte Expertinnen
den Vorteil eines hoheren Alters von Trainerinnen/BetreuerInnen. Allerdings spielt fir dltere

80



AMS report 81 Darstellung und Interpretation der Ergebnisse

Arbeitsuchende auch ein professionelles Auftreten und Einfihlungsvermégen — neben dem
Alter — eine wichtige Rolle. Nur wenn TrainerInnen bzw. Betreuerlnnen vermitteln, engagiert
und kompetent in Bezug auf den jeweiligen Inhalt und hinsichtlich ihrer paddagogischen, didak-
tischen und psychologischen Fahigkeiten zu sein, fiihlen sich die Betroffenen gut aufgehoben
und betreut.

Bezliglich des psychologischen Aspekts scheint es also sinnvoll, die AMS-Betreuerinnen
laufend zu schulen und Reflexionsmdglichkeiten zu geben. Ziele dabei sind, sowohl einen pro-
fessionellen Umgang mit Arbeitslosen, die psychische Probleme aufgrund der Arbeitslosigkeit
oder vorangegangener Arbeitstatigkeit haben, zu gewéhrleisten als auch eigene Probleme von
Trainerlnnen, die aufgrund ihrer Arbeit entstehen, besser verarbeiten zu kénnen. In diesem
Zusammenhang sind problematische Arbeitsbedingungen (z.B. Zeitdruck, Kurssettings, prekére
Arbeitshedingungen) von Trainerinnen bzw. BetreuerInnen zu nennen, die einer qualitatsorien-
tierten Arbeit in diesem Bereich entgegenstehen.80 Denn qualitétsorientierte soziale Dienstleis-
tungen und Zeitdruck sind ein Widerspruch, den auch die betroffenen alteren Arbeitsuchenden
zu spiiren bekommen. Inshesondere zu Beginn der Arbeitslosigkeit, wenn die Hoffnung auf
einen Arbeitsplatz noch lebt, empfinden die Betroffenen die routinierte » Abwicklung« ihres Fal-
les als sehr demotivierend. »Die Unterstiitzung am Anfang war wirklich null!« (Frau B, 53-54),
fasst eine Betroffene ihre Erfahrungen zusammen und fordert eine intensivere Unterstiitzung vor
allem zu Beginn der Arbeitslosigkeit. Dariiber hinaus werden im Zuge restriktiver MaBnahmen
von Seiten des AMS die Handlungen und Haltungen von BetreuerInnen als willkirlich erlebt.
Daraus resultieren Abhéngigkeits- und Unterordnungsverhéltnisse, die sich negativ auf das
Selbstwertgefiihl und die Bereitschaft zur Eigeninitiative auswirken. Eine Betroffene beschreibt
negative Erfahrungen mit einer Betreuerin des AMS wie folgt: »Das hat man in Osterreich
vor siebzig Jahren erlebt, diese Einstellung, die immer dahinter steckt: >\Wenn sie qualifiziert
sind, dann hétten sie schon einen Job.< Die ganze Art, unmdglich. Sie [die Betreuerin, Anm.]
hat einen schlechten Ruf, und man sieht es ihr auch an, aber es gibt mehrere solche Leute im
AMS.« (Frau A, 280-286)

Obwohl die befragten &lteren Arbeitsuchenden auch positive Erlebnisse mit Betreuerlnnen
schildern und Verstandnis fur die unter Zeitdruck agierenden Angestellten des AMS zeigen,
empfinden sie ihre Abhé&ngigkeit sowohl in Belangen der Arbeitsvermittlung (Jobvermittlung,
Zuweisung von Malnahmen etc.) als auch im Hinblick auf die Ausbezahlung von Unterstiit-
zungsleistungen als problematisch. Beziglich der Unterstiitzungsleistungen von Betreuerlnnen
zeigen sich allerdings Stadt-Land-Unterschiede. Die Anonymitdt der Stadt wird als Hemmschuh
verstanden, wenn es um die nétige Betreuungsintensitét durch die AMS-MitarbeiterInnen geht:
»Wenn du am Land bist und du verlierst deinen Job und du bist dreimal beim Berater gewesen,
dann weif3 der, was du brauchst, weil da sitzen halt nur drei Leute oben, aber die drei haben
meistens ihre Leute gekannt. Und das ist in der Stadt nicht mehr moglich, weil das ist nicht
mehr Uberschaubar.« (Frau B, 176-181)

80 Vgl. Kreiml 2007.
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Sozial kompetente Betreuerlnnen, die gleichzeitig ausreichend Zeit fiir jede einzelne Klien-
tin und jeden einzelnen Klienten haben, die mit ihnen mégliche Jobangebote durchgehen und
eventuell auch die Firmen vorab kontaktieren, also tatsachlich als Jobvermittlerinnen fungie-
ren, werden in diesem Zusammenhang von den Befragten gewiinscht. Dariiber hinaus sollen
diese Betreuerlnnen gleich zu Beginn der Arbeitslosigkeit gemeinsam mit den Betroffenen
deren Stérken sowie darauf aufbauend maogliche kunftige Arbeitsfelder herausarbeiten und
ausschlieBen, was aufgrund gesundheitlicher Einschrankungen nicht mehr leistbar ist. Aber
auch bei langer andauernder Arbeitslosigkeit haben BetreuerInnen eine wichtige Rolle fiir altere
Arbeitsuchende. Sie kénnen das Gefuhl vermitteln, dass jemand hinter ihnen steht und sich
auch um sie bemiht, und so ihre Motivation immer wieder aufs Neue antreiben: »Man wiinscht
sich, wenn man schon fast am Resignieren ist, da wiinscht man sich jemand, der einen bei der
Hand nimmt und sagt: >Schau, das ware ein Weg fur dich.«« (Frau K, 132-135)

Auch die Hilflosigkeit, in die man als AMS-KlientIn hineingeraten kann, wird Kritisiert:
»Man muss irrsinnig dahinter sein, man muss sich irrsinnig gut auskennen, welche Maéglich-
keiten man hat. Wenn man da nicht wirklich versiert ist oder Quellen hat, die Tipps geben, da
ist man auf verlorenem Posten.« (Frau PS, 324-327)

Diese Hilflosigkeit kann z.B. dann entstehen, wenn nach der Kiindigung nicht Kklar ist,
welche offentliche Stelle (Arbeitsmarktservice, Gebietskrankenkasse oder Pensionsversiche-
rungsanstalt) fur einen zustandig ist. Aber auch andere Situationen kénnen zu Hilflosigkeit
fuhren, ndmlich vor allen Dingen solche, die nicht nachvollziehbar und zu wenig durchschau-
bar erscheinen: die Arbeitsmarktservice-Abrechungen beispielsweise, die Arbeitsuchende zwar
laufend erhalten, aber nicht immer nachvollziehen kénnen. Auch die Griinde fir haufige Be-
treuerlnnenwechsel werden von den Betroffenen als wenig transparent empfunden. In diesem
Zusammenhang l&sst sich zusammenfassend im Sinne der alteren Arbeitsuchenden feststellen,
dass die Tatigkeiten des Arbeitsmarktservice transparenter und nachvollziehbarer aufgebaut und
dass ein verstarktes Augenmerk auf Kontinuitét gelegt werden sollte, insbesondere im Hinblick
auf die Betreuung der KlientInnen (d.h. mdglichst wenig BetreuerInnenwechsel, ausgenommen
bei persdnlichen Differenzen zwischen Betreuerin und KlientIn).

Anforderungen stellen die befragten &lteren Arbeitsuchenden auch an die Informations-
weitergabe von Trainerlnnen bzw. Betreuerinnen, da uninformierte Betreuerlnnen als groRes
Hindernis fur die Reintegration in den Arbeitsmarkt empfunden werden. \Vor allem (ber die
vorhandenen Méglichkeiten und Initiativen von 6ffentlicher Seite, die dltere Arbeitnehmerin-
nen dabei unterstltzen, wieder in den priméren Arbeitsmarkt einzutreten, sollte umfangreiches
Wissen bei Betreuerlnnen bzw. Trainerlnnen vorhanden sein.

Auch Expertlnnen betonen vielfaltige Kompetenzen, die von Trainerinnen/Betreuerlnnen
sowohl von &lteren Arbeitsuchenden erwartet wiirden als auch notwendig wéren, um qualita-
tiv hochwertige Arbeit zu leisten. Sie bendtigen umfangreiches Hintergrundwissen tber den
Arbeitsmarkt und die Situation Alterer sowie die Qualifikation, auf spezifische Erfahrungen
Alterer eingehen zu kénnen. Insgesamt sind als wesentliche Berufsvoraussetzungen folgende
Kompetenzen zu nennen: ein hohes MaR an Eigenreflexion, insbesondere im Hinblick auf
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eigene Vorurteile gegeniiber Alteren; Frustrationstoleranz, was den Umgang mit Absagen und
das Erleben von Abwertung der Teilnehmerlnnen betrifft; ein dem Alter der Teilnehmerlnnen
angepasstes Alter der Trainerlnnen sowie Achtung und Anerkennung der Erfahrung und des
Wissens von Alteren. Einige Expertinnen betonen dariiber hinaus, dass enge Kontakte zu Unter-
nehmen, die zur Stellenvermittlung genutzt werden kénnen, von grofRer Bedeutung sind. Auch
eine gute Dreiecksbeziehung zwischen AMS-BeraterInnen, Trainerinnen und Arbeitslosen spielt
eine wichtige Rolle fir eine erfolgreiche Reintegration von Alteren in den Arbeitsmarkt.

5.2.2.6 Rechtliche/Formale Beratung

Luise Brandstetter ortet derzeit noch Versdumnisse in der formalen/rechtlichen Beratung von
alteren Arbeitslosen. Sinnvoll ware das Angebot eines Individualcoachings, das unter anderem
folgende Fragen behandelt: »Wie lange muss ich noch arbeiten fiir meine Pension? Was bedeutet
Selbstandigkeit mit 50, wenn ich keinen Job mehr finde? Auf welchem Niveau liegt mein Gehalt
nach dem Kollektivvertrag?«

5.2.2.7 Wiedereinstieg und Ausstieg

Fur die Einstiegsphase in den Beruf empfiehlt Evelyn Wohlschléger, den Alteren mehr Zeit zu
geben, da sie schwerer mit Druck und Hektik zurechtkommen und mehr Zeit brauchen, um
sich an neue Prozesse anzupassen: »Das heilt aber nicht, dass Altere im Endeffekt weniger
leistungsstark sind, sondern [das] betrifft nur den Ubergang.« (Evelyn Wohlschlager)

Auch Alois Deutschmann betont die Unterstlitzung von Einstiegsmodellen wie Arbeits-
anbahnung und gute Begleitung von Ubergéngen. Wenngleich die Eingliederungsbeihilfe fiir
die Arbeitsvermittlung sehr hilfreich sein kénne,8! reiche die Ubernahme von Kosten fiir die
erfolgreiche Arbeitsmarktintegration von Alteren nicht aus. Die Kosteniibernahme fiihrt sogar
ganz im Gegenteil oftmals zu der Situation, dass Firmen Arbeitsuchende nicht mehr nach deren
Qualifizierung einstellen, sondern nach ihrer Forderhéhe. Ganz konzentriert auf den Aspekt
des Vermittlungserfolges betont Erich Gerog Wresounig dagegen: »Das Arbeitslosengeld und
das Geld fiir sechsmonatige Schulungen sollte besser an Unternehmen zusétzlich zur Einglie-
derungsbeihilfe gehen, damit diese im ersten Jahr weniger Kosten fiir den betreffenden Arbeit-
nehmer hatten. Das Geld wére so sinnvoller angewandt.« (Erich Georg Wresounig)

Davon abgesehen sei es wichtig, so Deutschmann, auch Ausstiegsmodelle zu unterstiitzen,
sowohl in die Arbeitslosigkeit als auch in die Pension. Rudolf Moder spricht in diesem Zusam-
menhang von Ubergangsarbeit, die fiir jene kleine Gruppe, der nur noch zwei bis drei Jahre bis
zur Pension bleiben, sinnvoll wére.

81 \orausgesetzt Arbeitsuchende nutzen sie als Zusatzbonus und stellen sie nicht in den Vordergrund, und
Arbeitgeber gehen entsprechend mit ihr um.
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6 Resumee: Eckpfeiler und Zielgruppen

Mit Hilfe der Expertinneninterviews und der qualitativen Befragung von Betroffenen konnten die
Situation, Probleme und Bedirfnisse von &lteren Arbeitsuchenden sowie Anforderungen an die
Mafinahmengestaltung umfassend beschrieben werden. Da das besondere Augenmerk der Unter-
suchung auf den Malnahmen fir &ltere Arbeitsuchende liegt, werden im Folgenden wesentliche
Eckpfeiler, nach denen Mafinahmen flr diese Zielgruppe strukturiert werden sollten, dargestellt.

Ubersicht 2: Eckpfeiler der MaRnahmen fiir dltere Arbeitsuchende

Anforderungen an
Trainerlnnen/
Betreuerlnnen

Hintergrundwissen tber Arbeitsmarkt, soziale Kompetenz, Reflexionsver-
mogen, Frustrationstoleranz, Achtung und Anerkennung der Erfahrung
von alteren Arbeitsuchenden, Altersanpassung (soll in etwa dem Alter
der Betroffenen entsprechen), enge Unternehmenskontakte und Vermitt-
lungskompetenz

Bedarfs- und
Praxisorientierung

Praktische Verwertbarkeit von MalRnahmen am Arbeitsmarkt mitdenken
und férdern, verstarkte Zusammenarbeit mit Arbeitgebern vor dem Setzen
von QualifizierungsmaRnahmen

Fdrderung von
Eigeninitiative,
Selbstverantwortung
und Selbstwert

Maoglichkeit des aktiven »Sich-Einbringens« statt passiven »In-Kurse-Ste-
ckens«; Wertschatzung von Erfahrung statt Abwertung von Alter; Ermagli-
chung des sozialen Austauschs mit Personen in ahnlicher Lage

Bedlirfnisorientierung

Gesundheits- Gesundheitschecks zur Erfassung der Leistungs- bzw. Arbeitsfahigkeit;

orientierung Gesundheitsféorderung wahrend der Arbeitslosigkeit zur Ankurbelung von
Motivation und Leistungsfahigkeit; Gesundheit als theoretischer Kursinhalt
(insbesondere fiir Frauen)

Gruppenzusammen- altershomogene Gruppen in spezifischen Themenbereichen (z.B. EDV)

setzung und als Moglichkeit des gegenseitigen Austauschs und Starkung des
Selbstwertgefiihls; wenn organisatorisch moglich und inhaltlich sinnvoll,
daneben auch andere Gruppenkonstellationen anbieten: z.B. berufs-,
branchen-, themen-, geschlechts-, qualifikationsspezifisch

Individuelle ausreichende Zeitressourcen fir » Contracting-Phase«; Berticksichtigung

individueller Erfahrungen und Bediirfnisse als Grundlage fiir Arbeitsver-
mittlungs- und/oder QualifizierungsmalRnahmen

Lehr- und Lern-
methodenanpassung

Vermittlung des praktischen Nutzens von Lernen (Verwertbarkeit am Ar-
beitsmarkt); Realitdtsnahe von Methoden (keine abstrakten »Spiele«),
Nutzung von unterschiedlichen (oft langjahrigen) Erfahrungen durch ge-
genseitige Weitergabe von Kompetenzen

Rechtliche/formale
Beratung

Gezielte Individualcoachings fir altere Arbeitsuchende, in welchen Uber
rechtliche und formale Bedingungen informiert wird, die auf die Einzelperson
sowie auf spezifische Arbeits- und Lebenssituationen abgestimmt sind

Sonstige
Rahmenbedingungen

Ausreichende Zeitressourcen (flir Kurse, Trainings, Betreuung etc.), Kon-
tinuitat der Betreuung, systematische und kontinuierliche Begleitung der
Arbeitsuchenden auch in Ubergangsphasen, gute Dreiecksbeziehung
zwischen AMS-Beraterlnnen, Trainerlnnen und Arbeitsuchenden

Zielgruppen-
orientierung

Grundsatzliche Abstimmung der MaRnahmen auf die Lage und Einstellun-
gen arbeitsmarktferner bzw. arbeitsmarktmotivierter alterer Arbeitsuchender;
daneben auch Berlcksichtigung von Geschlecht, Bildungsstand/sozialer
Schicht, Muttersprache, Beruf/Branchen
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Dartiber hinaus gilt es, die besondere Arbeits- und Lebenssituation von dlteren Arbeitsuchenden
nicht nur im Rahmen der Biographiearbeit innerhalb einer Malnahme, sondern auch als Ori-
entierung flr das Setzen von Manahmen zu bertcksichtigen. Vor diesem Hintergrund werden
vier spezifische Zielgruppen von alteren Arbeitsuchenden beschrieben (siehe Ubersicht 3), die je
unterschiedliche Auspragungen von Einstellung zur Arbeit, Motivation und Einstellung zu Qua-
lifikation aufweisen, was bei der Gestaltung von Malinahmen Beriicksichtigung finden sollte.

Im Hinblick auf die MalRnahmengestaltung ist dabei anzumerken, dass die Dauer der Ar-
beitslosigkeit ebenfalls eine wichtige Rolle fiir die Arbeitsmarktintegration spielt. Da mit langer
andauernder Arbeitslosigkeit die Motivation und der Selbstwert der Arbeitsuchenden massiv
zuriickgehen und Resignation sowie damit verbunden psychische Beeintrachtigen auftreten
kénnen, missen zunehmend MalRnahmen zur Motivation und Aktivierung, zum Aufbau des
Selbstwertes sowie zur Gesundheitsforderung ergriffen werden. Darlber hinaus gewinnen
Beschéftigungsmdglichkeiten im sekundaren Arbeitsmarkt eine hthere Bedeutung, wenn der
direkte Schritt in den ersten Arbeitsmarkt kaum mdglich erscheint. Davon abgesehen gilt es
zu beachten, dass ein solcher (wie in der Ubersicht 3 dargestellter) Raster niemals statisch
und dogmatisch angewendet werden darf. Er kann eine Orientierungshilfe sein, wenn dariiber
nachgedacht wird, welche MaRnahmen und Strategien fiir welche Personengruppe sinnvoll
waéren, welche Hintergriinde Berlcksichtigung finden sollten. Darliber hinaus ist aber immer
wieder von Fall zu Fall zu tberprifen, ob spezifische MalRnahmen passen oder im Hinblick
auf individuelle Bedurfnisse adaptiert werden mussen. Denn auch ein gering qualifizierter,
resignierter, mannlicher Arbeiter kann insbesondere nach Aufbau des Selbstwertes sowie nach
Motivations- und Aktivierungsarbeit Interesse an fachlicher Weiterbildung entwickeln, um einen
spezifischen Beruf ergreifen zu kénnen.

Ubersicht 3: Zielgruppen bei MaBRnahmen fiir dltere Arbeitsuchende

. . |Einstellun
FELEEER (Sra e UNE) L EE o Quali-g Strategien MaBnahmen
kreis zu Arbeit | vation e
fikation

Primar Enttduscht | Ge- Ablehnende | < Starkung des Selbstwertes | < Individuelles Coa-
Manner, bis ring Haltung, » Gesundheitschecks ching (Selbstwert,
tendenziell | resigniert sehen kei- | (subjektiv und objektiv) Motivation, Aktivie-
geringere nen Sinn/ | « Motivations- und rung)
Qualifika- Nutzen in Aktivierungsarbeit * Gruppenmalnah-
tion, zum Qualifizie- | « Information dariber, men zur Arbeits-
Teil lang- rung (eher | warum Arbeitsuche marktorientierung
jahrige Ar- bildungs- sinnvoll sein kénnte * MaRRnahmen zur Ge-
beitstatig- ferne * Foérderung und Heraus- sundheitsférderung
keit in Schichten) | arbeiten beruflicher * Gemeinnutzige
einem Zukunftsvorstellungen Arbeitskraftetiber-
Betrieb * Qualifizierung nur mit lassung

konkretem Ziel am Ar- - SOBs

beitsmarkt und praxisbe- | < Implacement-

zogen (nicht theoretisch) Stiftungen (wenn

« Kontakte zu Unternehmen gewisse Qualifizie-
knupfen rungsbereitschaft
gegeben)
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Kontakte mit Unternehmen
aufnehmen, wenn not-
wendig kurzfristige Quali-
fizierungsschritte setzen

Primar Hohe Mittel | Qualifizie- | « Gesundheitschecks « Individuelles
Manner, Anspru- rung nur (subjektiv und objektiv) Coaching (Erfah-
tendenzi- che an die dann, * Herausarbeiten von insb. rungen, Kompeten-
ell héher Arbeit wenn beruflichen Erfahrun- zen, Moglichkeiten
qualifi- (keine inhaltlich gen/Kompetenzen, die am Arbeitsmarkt)
ziert, Uber- und an- am Arbeitsmarkt ¢ Gruppenmafnah-
meist Unterfor- spruchs- einsetzbar sind men zur Arbeits-
langjahri- | derung) voll * Herausarbeiten von marktorientierung
ge und an beruflichen Zukunftsvor- | « MalRnahmen zur Ge-
Arbeitsta- | das Gehalt stellungen sundheitsférderung
tigkeit in  Auf Qualifikationserfor- * Implacement-Stif-
einem dernisse fur konkreten tungen
Betrieb Beruf aufmerksam * ausgewahlte spe-
machen zielle Fachkurse,

» Kontakte zu Unternehmen (bei Interesse auch
knipfen und Qualifizie- Kurse zur Person-
rungsschritte setzen lichkeitsentwicklung)

Primar Heraus- Hoch | Prinzipiel- | « Gesundheitschecks « Individuelles
Frauen, forderung, le (subjektiv und objektiv) Coaching (Erfah-
eher im Arbeit hat Offenheit | « Herausarbeiten von beruf- | rungen, Kompeten-
héher Lebens- gegen- lichen und insb. auRerbe- zen, Moglichkeiten
gebildeten | sinn und Uber ruflichen Erfahrungen und am Arbeitsmarkt)
Bereich, ist Qualifizie- Kompetenzen, die am Ar- | « (Frauenspezifische)
kénnen Lebens- rung, beitsmarkt einsetzbar sind Gruppenmalnah-
sich nach | aufgabe sehen « Starkung des Selbstbe- men zur Arbeits-
Phasen auch wusstseins marktorientierung
der sozialen » Herausarbeiten von berufli- | « MaRnahmen zur Ge-
Betreuung Wert chen Zukunftsvorstellungen sundheitsférderung
wieder « Verknlpfung von Erfah- « Implacement-Stif-
voll und rungen/Kompetenzen mit tungen
ganz der Berufsvorstellungen und | « ausgewahlte spe-
Arbeit Ableitung von Qualifikati- zielle Fachkurse
widmen onserfordernissen * Kurse zur Person-
 Qualifizierungsschritte lichkeitsentwicklung
setzen, Unternehmen
kontaktieren

Primar Notwen- Mittel | Pragmati- | « Gesundheitschecks « Individuelles
Frauen, digkeit, sche (subjektiv und objektiv) Coaching (Motiva-
eher haben Einstel- * Motivations- und tion, Aktivierung,
geringere | keine lung Aktivierungsarbeit Selbstbewusstsein)
Qualifika- | hohen gegen- * Herausarbeiten von beruf- | « (Frauenspezifische)
tion, Anspru- Uber lichen und insb. auRerbe- Gruppenmal3nahmen
brauchen | che an Qualifizie- ruflichen Erfahrungen und | zur Arbeitsmarkt-
noch Arbeit, rung, Kompetenzen, die am Ar- orientierung
Pensions- | soll aber sehen beitsmarkt einsetzbar sind | « MalRnahmen zur
jahre, moglichst gewissen | * Starkung des Selbstbe- Gesundheitsforde-
Familie vereinbar sozialen wusstseins rung
hat mit dem Wert, « Herausarbeiten von berufli- | « Gemeinnitzige
gegen- Familien- besuchen chen Zukunftsvorstellun- Arbeitskraftetiber-
Uber leben sein sie aber in gen unter Berlicksichti- lassung
Erwerbs- erster gung des damit verbun- * Implacement-Stif-
arbeit Linie, um denen Aufwandes tungen
Prioritat finanzielle | ¢ Verknlpfung von Erfah- « ausgewahlte

Unterstut- rungen/Kompetenzen mit | spezielle Fachkurse

zung nicht Berufsvorstellungen und und Kurse zur

zu Ableitung von Qualifikati- Persoénlichkeits-

verlieren onserfordernissen entwicklung (wenn

Interesse/Bereit-
schaft dafir
gegeben)

87



Reslimee: Eckpfeiler und Zielgruppen AMS report 81

Eine Verbindung zum ersten Teil der Untersuchung ergibt sich hier insofern, als bei dieser
zielgruppenspezifischen Auflistung zwar grobe Mallnahmenvorschldge angefihrt sind, aber
die mannigfachen Moglichkeiten der Manahmengestaltung bei weitem nicht ausgereizt sind.
Unter Berticksichtigung der (in spezifischen Situationen) Erfolg versprechenden nationalen wie
europaischen MaBnahmen, die im ersten Teil der Studie vorgestellt wurden, kénnen konkrete
MaRnahmen fur &ltere Arbeitsuchende angewandt und weiterentwickelt werden.

Es reicht aber nicht aus, MalRnahmen allein auf Ebene der Arbeitsuchenden anzubieten,
vielmehr sollen diese auf mehreren Ebenen gleichzeitig stattfinden. In Unternehmen muss
Sensibilisierung und Bewusstseinshildung gerade vor dem Hintergrund der »Uberalterung«
von Betrieben vorangetrieben werden. Dariiber hinaus sind weitere (betriebliche) Manahmen
zur Prévention von Arbeitslosigkeit im Alter zu setzen, in welchen Aspekte der Gesundheits-
forderung, des Diversity Managements und der Generationenbalance Beachtung finden. Auf
politischer Ebene geht es darum, Programme und Konzepte fiir Altere am Arbeitsmarkt zu
entwickeln, die neben Pravention und Integration auch Ausstiegsmodelle aus dem Arbeitsmarkt
beinhalten. In der Phase der Konzeptentwicklung kénnen inshesondere Sozial- und Wirtschafts-
forschung durch Wissensakkumulation und die Durchfiihrung von nationalen und internatio-
nalen empirischen Studien einen wichtigen Beitrag leisten.

Als idealtypisches Beispiel einer solchen Mainahmenkonzeption kann die Implacement-
Stiftung Steiermark »Erfahrung zahlt« genannt werden. Alois Deutschmann beschreibt die Vor-
teile dieser Manahme wie folgt: »Wir arbeiten erstens unmittelbar mit Betroffenen und ihren
individuellen Fahigkeiten und Bedurfnissen, machen sie fit fir ihren spezifischen Arbeitsmarkt;
setzen zweitens MalRnahmen und fiihren Projekte gemeinsam mit Unternehmen durch (zum
Beispiel Altersanalysen, PersonalentwicklungsmaRnahmen, Fiihrung als zentrales Thema, Trai-
nings zu altersspezifischen Fragestellungen, wie zum Beispiel: >Wie manage ich Erfahrung?<);
entwickeln drittens Konzepte fiir die politische Ebene (zum Beispiel altersgerechte Arbeitswelt
Steiermark) und eignen uns viertens theoretisches Hintergrundwissen an und fiihren Studien
sowie Recherchen zu spezifischen Themen durch (zum Beispiel Age Management, Demographie
und Standortnachteile).« (Alois Deutschmann)
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8

8.1

Anhang

Expertinnen-Leitfaden

Einleitung: Das AMS Osterreich hat das Forschungsinstitut abif (Analyse, Beratung und in-
terdisziplindre Forschung) damit beauftragt, ein Forschungsprojekt zu Manahmen fir ltere
Arbeitsuchende durchzufiihren. Wir méchten Sie in diesem Zusammenhang gerne als Exper-
te/Expertin interviewen.

1. Arbeitsmarkt fur altere Arbeitsuchende

a)
b)
c)

Wie sieht heute die Situation fiir Altere am Arbeitsmarkt konkret aus?

Inwiefern haben sich die Probleme, die Altere am Arbeitsmarkt haben, verandert?
Inwiefern haben sich die Anforderungen an Altere am Arbeitsmarkt verdndert, und
worauf ist das zurlickzufiihren?

2. Bedurfnisse und Probleme von alteren Arbeitsuchenden

a)
b)

Was sind die spezifischen Beddiirfnisse von alteren Arbeitslosen?
Welche Problematiken sind fur dltere Arbeitsuchende kennzeichnend?

3. MaRnahmen fir Altere

a)

b)
c)

d)

€)

9)

Was hat sich in den letzten Jahren in MaRnahmen fr altere Arbeitsuchende verandert?
Worauf wird heute mehr Wert gelegt bzw. genauer geschaut als friiher?

Was muss bei MaBnahmen speziell fur die Zielgruppe Alterer berlicksichtigt werden?
In welchen Bereichen (z.B. Sensibilisierung, Bewusstseinshildung, Placement, Quali-
fizierung) gibt es derzeit umfangreiche MaRnahmen fiir &ltere Arbeitsuchende, und wo
gibt es noch Aufholbedarf?

Worin sehen Sie den spezifischen Beitrag Ihrer Mainahme zur Verbesserung der Situ-
ation von alteren Arbeitsuchenden?

Welche konkreten Erfahrungen haben Sie im Rahmen Ihrer beruflichen Tétigkeit in
Mafnahmen fiir &ltere Arbeitsuchende bisher gesammelt? Was sollte beachtet werden?
Was sollte weiterentwickelt werden? Was sollte kiinftig vermieden werden?

Wie sollten sich kiinftig FoérdermalRnahmen flr &ltere Arbeitsuchende von denen fur
andere Zielgruppen unterscheiden? Was sind Erfolgsfaktoren bzw. Barrieren fir Mal3-
nahmen, die auf altere Arbeitsuchende zugeschnitten sind?

Welche Wunschvorstellungen fir die Zukunft haben Sie in Bezug auf &ltere Arbeitsu-
chende? Welche (politischen, gesellschaftlichen, wirtschaftlichen) Mainahmen bzw.
\Veranderungen missten eingeleitet werden, dass diese Vorstellungen Realitat werden?
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Anmerkung: Im Rahmen des Projektes flihren wir auch Interviews mit Betroffenen durch, deren
Identitéat ebenso wie die konkrete besuchte MalRnahme allerdings anonymisiert wird. Kénnten
Sie uns eine Person vermitteln, die Ihre MalRnahme besucht hat und entweder schon einen Job
gefunden hat bzw. noch auf der Suche ist?

Herzlichen Dank fur Thre Mitarbeit!!!

8.2 Leitfaden fiir qualitative Interviews mit Betroffenen

Einleitung: Das AMS Osterreich hat das Forschungsinstitut abif (Analyse, Beratung und
interdisziplindre Forschung) damit beauftragt, ein Forschungsprojekt zu Malinahmen fr &l-
tere Arbeitsuchende durchzufiihren. Wir mochten Sie in diesem Zusammenhang gerne als
(ehemalige/n) &ltere/n Arbeitsuchende/n interviewen. Das Interview wird in Form eines Ge-
spréchs stattfinden. Ich werde nur wenige Fragen stellen und Sie haben die Mdglichkeit, mir
ausfiihrlich tber lhre Erfahrungen als éltere/r Arbeitsuchende/r zu erzéhlen. Das Gesprach ist
anonym: Das heif3t, dass Ihr Name ebenso wie andere Angaben (Ort, andere Namen, besuchte
MaRnahmen), die auf Ihre Person schlieRen lassen, anonymisiert (d.h. im Text veréndert) wer-
den. Aus auswertungstechnischen Griinden wird das Gespréach auf Tonband aufgezeichnet.

1. Wie ist es dazu gekommen, dass Sie ihre letzte Arbeitsstelle verloren haben?
a) Wie lange waren Sie davor in dem Betrieb beschéftigt? Wie verbunden fiihlten Sie sich
Ihrem ehemaligen Arbeitgeber?
b) Welche Erfahrungen haben Sie davor mit Arbeitsplatzwechsel bzw. Arbeitslosigkeit
gesammelt? Inwiefern unterschieden sich diese von der Zeit Ihrer Arbeitslosigkeit nach
dem letzten Arbeitsplatzverlust?

2. Wie gingen Sie in der ersten Zeit lhrer (letzten) Arbeitslosigkeit mit der Situation um?
a) Mit welchen Problemen und Schwierigkeiten waren Sie konfrontiert?
b) Welche neuen Mdglichkeiten und Chancen taten sich auf?
c) Welche Unterstiitzung hatten Sie damals gebraucht? Worauf hétten Sie verzichten kbnnen?

3. Inwiefern veranderte sich Ihre (finanzielle, familidre, personliche etc.) Situation mit
fortdauernder Arbeitslosigkeit?

4. Welchen Einfluss hatte die Arbeitstatigkeit und spatere Arbeitslosigkeit auf Ihre kor-
perliche und geistige Gesundheit?
a) Wie ging es Ihnen wéhrend der letzten Arbeitsjahre gesundheitlich?
b) Inwiefern hat sich Ihr kdrperlicher und geistiger Gesundheitszustand seit der Arbeits-
losigkeit verandert?
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c)

Inwiefern flihlen Sie sich aufgrund Ihrer kdrperlichen und psychischen Belastbarkeit
in der Lage, bestimmte Jobs auszuiiben, bzw. inwiefern flihlen Sie sich nicht mehr in
der Lage, bestimmte Arbeitstéatigkeiten zu verrichten?

5. Wie erging es Ihnen bei der Arbeitsuche?

a)
b)

c)
d)

e)

Was taten Sie, um wieder einen Arbeitsplatz zu finden?

Wie erlebten Sie das Arbeitsmarktservice? Welche Angebote/Unterstiitzung gab es
seitens des Arbeitsmarktservice?

Welche Erfahrungen haben Sie bei Ihren Bewerbungen gemacht?

Welche Bedeutung hatte Ihr soziales Umfeld (Freunde, Bekannte, Familie) bei der Ar-
beitsuche?

Welche Unterstuitzung hétten Sie damals gebraucht (bzw. bréuchten Sie heute)? Worauf
hatten Sie verzichten kénnen (bzw. kénnten Sie heute verzichten)?

6. Welche Bedeutung hatte (bzw. hat) die Teilnahme an MalRnahmen (Kursbesuche, Ta-
tigkeiten in Sozialokonomischen Betrieben oder Stiftungen etc.) wahrend Ihrer Ar-
beitslosigkeit?

a)

b)

©)

d)

Welche Erwartungen und Beflrchtungen hatten Sie in Bezug auf die Teilnahme an
MafRnahmen? Aus welcher Motivation nahmen Sie an MaRnahmen teil? Inwiefern gab
es hier Unterschiede zwischen unterschiedlichen MalRnahmen?

Welche Erfahrungen sammelten Sie? Mit welchem Engagement gingen Sie in die
Malnahme/n? Wie erlebten Sie das Engagement Ihrer TrainerInnen bzw. Betreuerinnen?
Wie erlebten Sie den Inhalt der MalRnahme/n? Wie erlebten Sie die Zusammensetzung
der Teilnehmerinnen der MalRnahme/n und den zeitlichen Ablauf?

Was brachte der Besuch der MaRnahme/n fiir Thre weitere Arbeitsplatzsuche? Inwiefern
konnten Sie Positives bzw. Negatives aus der/den Manahme/n mitnehmen? Welche
Mafnahmen waren lhrer Erfahrung nach eine wirkliche Unterstitzung fur die Arbeit-
suche und welche waren es nicht? Welche Ursachen gibt es dafiir?

Inwiefern verdnderte sich lhre Einstellung zur Teilnahme an MalRnahmen mit fort-
dauernder Arbeitslosigkeit? Welche spezifischen MalRnahmen hétten Sie nach langerer
Avrbeitslosigkeit gebraucht (bzw. brauchen Sie heute)? Inwiefern unterschieden sich
diese von Maltnahmen, die zu Beginn der Arbeitslosigkeit sinnvoll sind?

7. Abschluss: Welche Erwartungen haben Sie an lhre berufliche Zukunft? Wie wollen
Sie Thre kommenden Arbeitsjahre gestalten?

Herzlichen Dank fur Ihre Mitarbeit!!!
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www.ams.at/berufsinfo

... sind die Internet-Adressen fiir Berufsinformationen

Unter den oben genannten Internet-Adressen stehen |hnen aktuelle Berufs-
informationen per Knopfdruck zur Verfigung. Hier finden Sie unter anderem:

* Informationen lber die BerufsinfoZentren des AMS und deren Angebot.

» Eine Auflistung aller BerufsinfoBroschtiren des AMS sowie Hinweise, welche
Broschilren Sie downloaden kdnnen.

* Programme, die Sie bei Ihrer Berufs- und Bildungsentscheidung unterstitzen.

» Datenbanken, mit denen Sie die Berufs- und Bildungswelt per Mausklick erobern.

EIN BESUCH IM NETZ LOHNT SICH ALLEMAL!!!

Beispiele der Online-Infos des AMS:

Benotigen Sie eine Orientierungshilfe fur Ihre Berufswahl, ist der Berufskompass
die richtige Adresse.

Das AMS-Qualifikationsbarometer zeigt lhnen, in welchen Berufsbereichen
Arbeitskrafte nachgefragt werden und mit welchen Qualifikationen Sie punkten.

Im AMS-Berufsinformationssystem erfahren Sie, welche Qualifikationen in Ihrem
Beruf derzeit gefragt sind, mit welchen Arbeitsbelastungen Sie rechnen missen
und welche Berufsalternativen Ihnen offenstehen.

Im AMS-Berufslexikon online kdnnen Sie detaillierte Beschreibungen einer Viel-
zahl von Einzelberufen aus allen Bildungsebenen aufrufen.

Die AMS-Weiterbildungsdatenbank bietet einen Uberblick tiber Weiterbildungs-
madglichkeiten, Ausbildungstrager und Kurse in ganz Osterreich.



Fur die Zielgruppe alterer Arbeitsuchender gibt es eine Reihe von arbeitsmarkt-
politischen MalRnahmen, die — nach einer einleitenden vergleichenden Diskussion
internationaler Daten zum Thema »Altere am Arbeitsmarkt« — im ersten Teil dieses
Berichtes naher vorgestellt werden. Diese MalRnahmen sollen die Chancen einer
Wiedereinstellung erhéhen. Angefiihrt werden nationale und internationale Stiftungs-
modelle, Aus- und Weiterbildungsmaoglichkeiten, bewusstseinsbildende MalRnahmen,
aber auch MalRnahmen/Instrumente wie etwa Sozialdkonomische Betriebe (SOBs)
und Gemeinnutzige Arbeitskrafteiberlassungen.

Der zweite Teil des Berichtes umfasst Ergebnisse einer empirischen Studie zum The-
ma »Arbeitslosigkeit von Alteren und MaRnahmen zum Erhalt von Arbeitsfahigkeit
und Gesundheit«. Die Ergebnisse basierend auf Expertinneninterviews wie auch qua-
litativen Interviews mit alteren Arbeitsuchenden konzentrieren sich einerseits auf die
Positionen von Alteren am Arbeitsmarkt. Die Selbsteinschatzung der Arbeitsuchen-
den selbst wird hierbei durch die Perspektive der Expertlnnen erweitert. Andererseits
werden MaRnahmen fur altere Arbeitsuchende aus Sicht der Teilnehmerlnnen und
Expertlnnen analysiert und Handlungsempfehlungen abgeleitet.

Dadurch, dass der Bericht sich der Situation alterer Arbeitsuchender von unterschied-
licher Seite nahert, soll es den Leserlnnen ermdglicht werden, die besonderen Be-
diurfnisse dieser Bevolkerungsgruppe in ihrer Vielfalt zu erfassen.

Beide Berichtsteile wurden im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsin-
formation des AMS Osterreich vom sozialwissenschaftlichen Forschungs- und Be-
ratungsinstitut Analyse, Beratung und interdisziplinare Forschung (abif; www.abif.
at) erstellt.

www.ams-forschungsnetzwerk.at
. ist die Internet-Adresse des AMS Osterreich
fur die Arbeitsmarkt-, Berufs- und Qualifikationsforschung
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Arbeitsmarktservice
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