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1. Ausgangsüberlegungen und Vorgangsweise

Gemäß dem Mainstreaming von Active Ageing bzw. Productive
Ageing im österreichischen ESF-Ziel-2-Programm sollen auch in
arbeitsmarktpolitischen Beschäftigungsprojekten (in der Folge
SIU als Abkürzung für Soziale Integrationsunternehmen genannt)
entsprechende Maßnahmen umgesetzt werden.

Projektansatz: »Forschende Recherche«

Das Projekt des AMS Niederösterreich »Potenziale arbeitsmarkt-
politischer Beschäftigungsprojekte für Productive Ageing« war
als »Forschende Recherche« angelegt.* Dabei wurde auf vorhan-
dene Erfahrungen in den SIU zurückgegriffen und an bestehende
Ansätze der Personalentwicklung und Arbeitsorganisation ange-
knüpft. Im Rahmen der Analyse wurden darüber hinaus noch un-
genützte Potenziale ausgelotet. Der Recherchefokus lag auf nie-
derösterreichischen SIU. Die Ergebnisse sind allerdings zum
Großteil regional auf andere Bundesländer übertragbar.

Productive Ageing im Kontext der Unternehmenskultur

Wichtig für eine differenzierte Untersuchung des Themas ist ein
breites Verständnis von Productive Ageing, das die Gesamtorgani-
sation und die Qualität der Arbeitsplätze in den Mittelpunkt rückt.
Das deckt sich mit dem Ziel des AMS Niederösterreich als Auf-
traggeber dieses Projektes, nämlich dasThema »ProductiveAgeing
in SIU« im Kontext von Unternehmenskultur zu betrachten. In die-
sem Sinne sollte Productive Ageing als »Roter Faden« die gesam-
te Organisations- und Personalentwicklung durchziehen.

Laufender Austausch mit SIU in der Projektumsetzung

Auftakt für das Projekt bildete eine Arbeitstagung mit VertreterIn-
nen des Auftraggebers und ausgewählten VertreterInnen von acht
niederösterreichischen Beschäftigungsprojekten. Im Zentrum stan-
den Begriffsklärungen und eine erste Orientierung über den aktu-
ellen Entwicklungsstand in SIU zum Themenfeld des Productive
Ageing. In einem nächsten Schritt wurden bestehende Konzepte,
Modelle und Ansätze recherchiert. Dazu wurden insbesondere Er-
gebnisse und Produkte von österreichischen Equal-Entwicklungs-
partnerschaften herangezogen, aber auch Materialien aus Deutsch-
land. Die gesammelten Informationen führten zur Entwicklung
eines Ausgangsmodells für die nachfolgende Erhebungsphase.

Ausgangsmodell mit zwei Zielgruppen und drei Säulen

Es stand fest, dass Productive Ageing zwei Zielgruppen im Auge
haben muss, einerseits die TransitmitarbeiterInnen und anderer-
seits die Schlüsselkräfte. Letztere stellen selbst eine besonders be-

lastete Gruppe dar und sind auch als wesentliche MultiplikatorIn-
nen zu sehen. Die beiden Zielgruppen bilden die eine Unterschei-
dungsdimension im Modell, die andere Dimension sind die drei
unterschiedlichen Säulen »Altersdiversität«, »Lebensphasen« und
»Markt /Region«. Im Folgenden findet sich ein Überblick über das
Ausgangsmodell und über praktische Ansatzpunkte und Entwick-
lungsmöglichkeiten, die entlang dieses Modells strukturiert wur-
den. Ebenso werden in Folge die Erhebungsergebnisse im Hinblick
auf diese Struktur dargestellt. In der ersten Säule wird das Haupt-
augenmerk darauf gelegt, die Unterschiede der Schlüsselarbeits-
kräfte und TransitmitarbeiterInnen verschiedenen Alters im Sinne
des Diversity Managements gezielt wahrzunehmen, positiv wert-
zuschätzen und bewusst einzusetzen. In der zweiten Säule werden
der Lebenszyklus, die Erhaltung derArbeitsfähigkeit sowie die op-
timale Nutzung der Zeit im Beschäftigungsprojekt für die kom-
menden Lebensphasen fokussiert. Die dritte Säule richtet den
Blick auf die Produkte und Dienstleistungen in SIU, die meist im
öffentlichen oder gemeinnützigen Interesse liegen. Im Projekt-
prozess ergab sich zusätzlich die Differenzierungskategorie
»Altes/Junges Beschäftigungsprojekt«, die in die Säule der Al-
tersdiversität integriert wurde.

Kern der Erhebung: Qualitative Leitfadeninterviews

Dieses Modell bildete auch die Orientierung für den Leitfaden.
Entlang dieses Leitfadens wurden insgesamt 24 Schlüsselkräfte
aus 14 niederösterreichischen SIU und weiters noch sechs Vertre-
terInnen aus Dachverbänden bzw. Equal-Projekten interviewt.
Zwei weitere Gespräche gab es mit jeweils einem Vertreter einer
niederösterreichischen Beratungseinrichtung und einer gemein-
nützigen Arbeitskräfteüberlassung. Aufgrund der ersten Auswer-
tungsergebnisse, die verstärkt die Frage nach Konzepten für junge
TransitmitarbeiterInnen aufwarfen, wurden dreiTelefoninterviews
mit ExpertInnen für Jugendbeschäftigung geführt.

Diskussion und Vertiefung im Rahmen eines Workshops

Nach einer Grobauswertung wurden die ersten Ergebnisse noch-
mals in einem halbtägigen Workshop mit ausgewählten Träger-
einrichtungen diskutiert. Dabei standen Widersprüchlichkeiten
und Polarisierungen im Mittelpunkt. Darauf aufbauend erarbeite-
te das Projektteam praktische Ansatzpunkte und formulierte Ent-
wicklungspotenziale im Bereich des ProductiveAgeing in SIU und
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übertrug diese ins Ausgangsmodell. Die Endergebnisse wurden
Anfang September 2008 im Rahmen einer Präsentation mit Ver-
treterInnen des AMS Niederösterreich, der Bundesgeschäftsstelle
desAMS, des Landes Niederösterreich, von Dachverbänden (BDV
und nöb) und weiteren Akteuren aus Niederösterreich diskutiert.

2. Ergebnisse und Ansatzpunkte im Überblick

Im Folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse und Ansatz-
punkte gemäß den drei Handlungsfeldern »Altersdiversität«, »Le-
bensphasen« und »Markt /Region« zusammengefasst:

Ergebnisse im Handlungsfeld »Altersdiversität«:
Fokus »Schlüsselarbeitskräfte«

DieAltersstruktur der Schlüsselarbeitskräfte folgt in vielen Fällen der
Unterscheidung zwischen »alten« und »jungen« Projekten. Manche
Teams aus länger bestehenden Betrieben sind gemeinsam gealtert.

Bei Nachbesetzungen im Fokus:
Erfahrung, Qualifikation und Persönlichkeit

Bei Nachbesetzungen wird zwar aufVerjüngung geachtet, aber Be-
rufsanfängerInnen werden oft als ungeeignet eingestuft. Lebens-
erfahrung, Qualifikation und Persönlichkeit sind entscheidende
Anforderungen. Der BAGS-KV stellt in dieser Frage ein Hinder-
nis dar, weil er das Senioritätsprinzip nach Aussage vieler Befrag-
ter kontraproduktiv einsetzt. Überlegungen gibt es im Hinblick auf
die Position der Arbeitsanleitung, die als möglicher Altersarbeits-
platz für FacharbeiterInnen dienen könnte. Voraussetzung ist, dass
die körperlichen Belastungen zu Gunsten der Anleitung und des
Delegierens in den Hintergrund treten. Dann könnte von einem
Ausstiegsarbeitsplatz in die Pension gesprochen werden.

Ältere finden leichter Zugang zur Klientel

Bei älteren KollegInnen werden v.a. die Berufs- und Lebenserfah-
rung sowie eine gewisse Gelassenheit geschätzt. Ältere Schlüssel-
arbeitskräfte, so die Einschätzung vieler Projektleitungen, finden
meist einen leichteren Zugang zur Klientel und können sich gut ab-
grenzen. Gleichzeitig steigt v.a. bei höherem Dienstalter die Burn-
out-Gefahr. Jüngere KollegInnen werden als schneller, kreativer,
hartnäckiger und technikkompetenter beschrieben, um nur einige
Unterscheidungsmerkmale zu nennen. Sie haben v.a. einen ande-
ren Zugang zu Dokumentation und Qualitätssicherung.

Altersgemischte Teams werden geschätzt

Die Optimalvariante wäre das altersgemischte Team, das ein ho-
hes Lernpotenzial für beide Seiten birgt und darüber hinaus ganz
praktische Konsequenzen hat. Auch »junge« Betriebe mit jungen
Teams wünschen sich Schlüsselarbeitskräfte mit ausreichend Be-
rufserfahrung. InTeams mit gemischterAltersstruktur können z.B.
alterskritische Arbeitsplätze eher entlastet werden, oder die Ur-
laubsplanung wird erleichtert, wenn sich MitarbeiterInnen in ver-
schiedenen Lebensphasen befinden. Es wird betont, dass ein hete-
rogenes Team »vieles auffangen« kann.

Ergebnisse im Handlungsfeld »Altersdiversität«:
Fokus »TransitmitarbeiterInnen«

SIU haben Erfahrungen mit TransitmitarbeiterInnen in allen Alters-
kategorien, von jungen Erwachsenen bis zum Pensionsalter. In letz-
ter Zeit wird ein Trend zu verstärkter Zuweisung an den Altersrän-
dern konstatiert, was hohe Herausforderungen mit sich bringt.
Altersdiskriminierung ist das eine Problem, während auf der ande-
ren Seite die fehlende Betriebserfahrung eine Einführung in die Ar-
beitswelt erfordert. Daneben sind Sucht und psychische Probleme
weiterhin als massiveArbeits- undVermittlungshemmnisse wirksam.

Zumeist hoher Arbeitsethos bei Älteren

Ältere TransitmitarbeiterInnen werden oft geschätzt, weil sie viel
Erfahrung und Arbeitsmotivation mitbringen, sodass körperliche
Einschränkungen damit teilweise kompensiert werden können.
Besonders hoch ist in denAugen der SIU ihrArbeitsethos: Sie sind
leichter zu führen, beständig, eloquent im Umgang mit KundIn-
nen, gelassen und ruhig und durchaus an neuen Arbeitsfeldern in-
teressiert, um einige Zuschreibungen zu nennen. Nur wenige
»richten es sich« nach Aussage der Befragten in ihrer perspekti-
visch ungünstigen Situation »gut ein«.

Berufliche Erstsozialisation bei Jüngeren

Im Unterschied dazu gilt es, bei jungen TransitmitarbeiterInnen
aufgrund ihrer Mängel bei Disziplin und Arbeitshaltungen bei ei-
ner beruflichen Erstsozialisation anzusetzen. Angesichts vorherr-
schender traditioneller Lebensentwürfe und desAuftrages in Rich-
tung 1. Arbeitsmarkt bei gleichzeitig geringen dauerhaften
Integrationschancen wird Verunsicherung konstatiert.

Lernmöglichkeiten »Jung – Alt« sind gegeben

Wenn ausreichend Lernmöglichkeiten zwischen Jung und Alt vor-
handen sind, können beide Seiten voneinander profitieren. Dieses
Generationenlernen ist v.a. für den außerfachlichen Bereich be-
deutsam. ÄltereTransitmitarbeiterInnen sindVorbilder für eineViel-
zahl von Arbeitstugenden. Es ist aber umgekehrt darauf zu achten,
dass Resignation und negative Stereotypen nicht an die Jüngeren
weitergegeben werden.

Individuelle Ansätze dominieren

Betont wird die Wichtigkeit des Eingehens auf individuelle Pro-
blemlagen, dementsprechend finden sich zumeist individualisie-
rende Ansätze in SIU wie das in KMU häufig der Fall ist. Aller-
dings sind sich viele Beschäftigungsprojekte bewusst, dass die
Praktiken weiterzuentwickeln und zu ergänzen sind. Spezielle An-
gebote für Ältere oder Jüngere gibt es kaum, und sie werden von
einigen Befragten auch eher abgelehnt (dabei wird die notwendi-
ge Orientierung am Individuum hervorgehoben).

Outplacement Älterer braucht gute Firmenkontakte

Vermittlung von Älteren bedingt gute Firmenkontakte, da tradi-
tionelle Bewerbungsformen, wie z.B. massenhafte Blindbewer-
bungen, nicht so erfolgreich sind wie punktgenaue Vermittlungen
und Schaffung von Problembewusstsein. Praktika sind oft hilfreich,
und Einstellförderungen können natürlich unterstützend wirken.

Ansatzpunkte im Handlungsfeld »Altersdiversität«

Diversität, und zwar sowohl als Vielfalt der SIU als auch als pro-
duktive Verschiedenheit innerhalb der Teams der Schlüsselarbeits-
kräfte und der TransitmitarbeiterInnen, ist wesentlich für die Wei-
terentwicklung. Altersunterschiede sollen anerkannt, wertgeschätzt
und für den Erfolg genutzt werden. Ebenso soll eine offene Geis-
teshaltung gepflegt werden.AlsVoraussetzung für das Managen die-
ser Altersdiversität braucht es in den SIU Altersheterogenität, d.h.,
ein langfristiges Ziel wäre eine so genannte »Generationenbalance«.

Aktive Auseinandersetzung mit den Kategorien »Alter« und
»Erfahrung«

Auf der Ebene der Schlüsselarbeitskräfte sollte insbesondere eine
aktive und differenzierte Auseinandersetzung mit den Kategorien
»Alter« und »Erfahrung« stattfinden, beispielsweise im Vorfeld von
Neueinstellungen, begleitet von einem entsprechenden Entloh-
nungsschema, das keine Altersgruppe benachteiligt. Gegenseitiges
Lernen und systematischerWissensaustausch als grundlegende Hal-
tung sollten institutionalisiert gepflegt werden bzw. als Methode



zum Einsatz kommen, so z.B. in Team-Meetings. Austausch zwi-
schen den Organisationen (»alte« und »junge« SIU) und die Ausei-
nandersetzung mit der jeweiligen Institutionenbiographie fördert
das Potenzial für die laufend notwendige Anpassung der Konzepte.

Gegenseitige Lernmöglichkeiten von TransitmitarbeiterInnen
fördern

Wesentlich ist ein guterAltersmix auch bei denTransitarbeitskräften,
insbesondere wegen der gegenseitigen Lernmöglichkeiten, die sehr
gezielt gesteuert werden sollten, so z.B. durch genau geplante Zu-
sammenstellung vonArbeitsteams oder den Einsatz von neuen Lern-
formen. UmAltersheterogenität zu gewährleisen, bedarf es einer gu-
ten Abstimmung zwischen AMS und SIU bei den Zuweisungen.

Ergebnisse im Handlungsfeld »Lebensphasen«:
Fokus »Schlüsselarbeitskräfte«

Personalentwicklung steht als eine Hauptaufgabe im Mittelpunkt
der SIU, weniger hingegen im Sinne einer Anwendung bei den ei-
genen Schlüsselkräften, was allerdings für eine gute Arbeitsfähig-
keit – bei entsprechender körperlicher und psychischer Gesundheit
– bis ins Pensionsalter notwendig wäre.

Schlüsselkräfte nehmen für sich selbst wenig in Anspruch

Entlastungsstrategien befinden sich eher in einem permanenten Pla-
nungsstadium, als dass sie auch tatsächlich umgesetzt werden. Schlüs-
selkräfte nehmen wenig für sich selbst in Anspruch, was vielfach mit
einem bestimmten Bild von sozialer bzw. sozialpädagogischer Arbeit
zu tun hat. Auf der einen Seite stehen der hohe eigene Anspruch und
die herausfordernden externen Anforderungen, auf der anderen Seite
fehlt es an ausreichend Wertschätzung und Anerkennung der eigenen
Arbeit. Der Eigenverantwortung wird ein hoher Stellenwert einge-
räumt, aber es wird auch die Leitungsverantwortung gesehen. Super-
visionen und Teamgespräche sind unumstritten, BGF (Betriebliche
Gesundheitsförderung) wird als wichtig erachtet. Es bräuchte mehr
Möglichkeiten für Weiterbildung im Sinne eines Ausgleiches für ge-
ringere Karriereaussichten, mehr Kreativitätsräume für die Entwick-
lung von Konzepten (so z.B. für sich verändernde Zielgruppen, für
Produktinnovationen oder im Zusammenhang mit flexiblen Arbeits-
zeiten bzw. Auszeiten), aber auch die Chance auf Um- und Ausstiege,
eventuell durch Verbundlösungen zwischen kleinen Organisationen.

Belastende Spannungsfelder bearbeiten

Gerade das Spannungsfeld »Sozial- und Integrationsarbeit – Markt-
anforderungen« muss bearbeitet werden, um beispielsweise kom-
pensatorischesArbeiten bei denArbeitsanleiterInnen (diese führen
jene Aufträge, die die TransitmitarbeiterInnen überfordern, weit-
gehend selbst aus) zu vermeiden.

Ergebnisse im Handlungsfeld »Lebensphasen«:
Fokus »TransitmitarbeiterInnen«

Die Lernmöglichkeiten für ältere und auch jüngere Transitmitar-
beiterInnen beruhen in SIU auf Praxisorientierung und arbeitsin-
tegriertem Lernen, was für Gruppe der zumeist bildungsfernen
Personen sehr adäquat ist. Diese Form des Lernens unterstützt auch
die Stärkung des Selbstbewusstseins und die Identitätsbildung.

Zielgruppenadäquates Lifelong Learning

Das Lernen in SIU deckt sich sehr gut mit dem, was in Theorie und
Praxis als passender Zugang für Ältere bezeichnet wird: informel-
les Lernen, Aufbau von Lernkompetenz, direkter Bezug zur Tätig-
keit, Lernen am Arbeitsplatz usw. Die Kompetenzerweiterung in
Bezug auf Soft Skills wird als wesentlich gesehen, vorsichtiger ist
die Einschätzung im Bereich des fachlichen Lernens, wobei aber
v.a. jüngere TransitmitarbeiterInnen durchaus unterstützt werden,

so z.B. bei außerordentlichen Lehrabschlüssen. Umstritten sind
Kompetenznachweise. Gesprächen über den erfolgten Kompetenz-
zuwachs wird gegenüber schriftlichen Zertifikaten oder Zeugnissen
der Vorzug gegeben. In Bewerbungssituationen werden solche
Nachweise eher nicht nachgefragt. Andererseits existieren durch-
aus interessante Erfahrungen mit detaillierten Analysen der Lern-
fortschritte, wenn sie auf exakten Jobprofilen basieren. Sehr posi-
tiv auf Lernbereitschaft und (Re-)Integration in den Arbeitsmarkt
wirken sich Maßnahmen zur BGF aus. Sie führen zu einer aktive-
ren Lebensgestaltung, öffnen den Blick für Neues und haben sich
als interessantes Lernfeld erwiesen.

Transitjahr als wesentliche Übergangsphase

Die Überlegung, das Transitjahr als Übergangsphase zwischen un-
terschiedlichen Lebensphasen zu sehen, wird von vielen Inter-
viewpartnerInnen geteilt. Es kommt zu einer Art Zäsur, neue Netz-
werke und soziale Bezugspunkte entstehen, insbesondere für Jüngere
ist das Durchhalten des Transitjahres eine fundamentale Erfahrung.
Der Status ist nicht mehr länger »Arbeitslos«, sondern »Erwerbstä-
tig«, die Beschäftigung in einem SIU schafft eine betriebliche Rea-
lität. Manchmal dauert es länger, bis die Interventionen des Transit-
jahres greifen, aber die Stärkung der Eigenverantwortung (Stichwort:
Empowerment) führt vonAnfang an zu mehr Gestaltungskompetenz.

Diskontinuitäten prägen die Zukunft

Patchwork-Biographien und diskontinuierliche Erwerbsverläufe lö-
sen traditionelle Normalbiographien ab. Das trifft v.a. die Älteren
sehr hart, weil sie zumTeil noch kontinuierliche Berufsverläufe hin-
ter sich haben. Die Jüngeren hingegen sind bereits am Beginn da-
mit konfrontiert, dass ihre Lebensentwürfe grundlegend unreali-
sierbar sind. Für Ältere wären »neue« Karrieren, aufbauend auf die
informell erworbenen Kompetenzen, denkbar. Der Einsatz biogra-
phischer Methoden kann die Nutzung der eigenen Potenziale im
Sinne von Jobcreation unterstützen. Sinnvolle Beschäftigung ist da-
bei ein wichtiges Ziel, manchmal auch zu Ungunsten von Vermitt-
lungserfolgen. Für die jüngeren TransitmitarbeiterInnen liegt das
Ziel bei der beruflichen Sozialisation (»Bodenhaftung«). Den »Job
fürs Leben« gibt es nicht mehr, daher müssen die Jüngeren Fähig-
keiten erlernen, mit unsicheren Lebenslagen umzugehen, d.h., SIU
müssen sie bei der Entwicklung neuer Lebensentwürfe begleiten.

Ansatzpunkte im Handlungsfeld »Lebensphasen«

Für die Erhaltung derArbeitsfähigkeit muss speziell bei den Schlüs-
selarbeitskräften zu einer guten Balance zwischen Eigen- und
Fremdverantwortung gefunden werden. Es gilt, die Leitungsebene,
die selbst unter einem enormen Druck steht, in ihrer Fremdverant-
wortung zu stützen.

Das Potenzial von Teambesprechungen stärken

Teambesprechungen gehören aufgewertet, eventuell mehr struktu-
riert und stärker institutionalisiert. Alle Quellen von Wertschätzung
und Anerkennung sollten ausgeschöpft werden, wie z.B. KlientIn-
nen, Auftraggeber oder die breite Öffentlichkeit. Lebensphasenori-
entierte MitarbeiterInnengespräche und passgenaueWeiterbildungen
sind wesentlich. Um Überforderung v.a. bei denArbeitsanleiterInnen
zu vermeiden, wäre eine laufende Produkt- und Dienstleistungsent-
wicklung, die sich an verändernden Zielgruppen orientiert, notwen-
dig. Einen weiteren Ansatzpunkt bieten Modelle der Arbeitszeitfle-
xibilisierung, so etwa Auszeiten oder Sabbaticals. Dazu braucht es
neben internenVoraussetzungen den entsprechendenAMS-Rahmen.

Potenziale des arbeitsintegrierten Lernens erhöhen

SIU sollten sich stärker als Bildungseinrichtungen sehen, die arbeits-
integriertes Lernen als passendes Angebot für bildungsferne Men-



schen anbieten. DieVerbindung zu formalen Lernformen kann als we-
sentliche Ergänzung gesehen werden. Die »Lernhaltigkeit derArbeit«
kann in den SIU noch erhöht werden, indem Lernprozesse zielorien-
tierter gestaltet, verstärkt dokumentiert und reflektiert werden. Gleich-
falls sollten passendeVerfahren für dieAnalyse und Zertifizierung von
Kompetenzen eingeführt werden. SIU wären hier Vorreiter für eine
Entwicklung, die zukünftig an Bedeutung gewinnen wird.

Geeignete Integrationskonzepte für Jüngere und Ältere notwendig

Die jüngeren TransitmitarbeiterInnen benötigen geeignete Konzep-
te, die sie beim Erwerb von »Übergangskompetenzen« unterstützen
können. Die Älteren brauchen Instrumente, die die Bewusstmachung
biographisch erworbener Kompetenzen und deren Transfer auf neue
mögliche Beschäftigungen vorantreiben. Eine Betreuung über das
Transitjahr hinaus, und zwar sowohl zur Stärkung der Netzwerke als
auch in Anlehnung an die Arbeitsassistenz, könnte zu mehr Nach-
haltigkeit führen. Generell sind BGF und die Analyse der bestehen-
den Arbeitsplätze wichtige Bausteine zum Erhalt der Arbeitsfähig-
keit. Alterskritische Arbeitsplätze sollten identifiziert werden, damit
Schlüsselkräfte und TransitmitarbeiterInnen dort nur begrenzt ein-
gesetzt werden. Eine andereVariante ist die Unterscheidung nachAr-
beitszonen mit verschiedener Belastungsintensität, die ausprobiert
werden können und es möglich machen, die eigene Leistung in Ab-
hängigkeit von den jeweiligen Arbeitsbedingungen einzuschätzen.

Handlungsfeld »Markt/Region«: Ergebnisse und Ansatzpunkte

Immer wieder werden Produkte und Dienstleistungen der SIU als
besonders interessant für ältere KundInnen bezeichnet, insofern
scheint die demographische Entwicklung für die Marktpositionie-
rung einiger Einrichtungen vorteilhaft.

Demographische Entwicklung als Marktpotenzial?

Vereinzelt überlegen SIU eine Erweiterung der Produktpalette oder
rastern das bestehendeAngebot unter demAltersaspekt neu. Die Er-
wartungen sind allerdings vielerorts gedämpft, denn die Angebote
der SIU richten sich zumeist an gemeinnützige Einrichtungen, der
Markt ist vielfach von nicht beeinflussbaren Faktoren abhängig,
und entsprechende Produkte sind nicht immer kostendeckend. An-

sätze sind vorhanden, wie beispielsweise Lebensmittelgeschäfte,
die von arbeitsmarktpolitischen Beschäftigungsprojekten betrie-
ben werden und die Nahversorgung sichern. An diesem Beispiel
wird eines sehr deutlich: SIU bieten nicht nur älteren Arbeitsu-
chenden sinnvolle Beschäftigungsmöglichkeiten, sie können auch
eine wichtige Funktion für die ältere Bevölkerung haben.

Markt- und Bedarfsanalysen lassen Potenziale erkennen

Detaillierte Marktanalysen seitens der SIU können das wirtschaftli-
che Potenzial der regionalen demographischen Entwicklung noch
genauer ausloten. Darüber hinaus sollten in enger Zusammenarbeit
mit den Gemeinden und dem Land die Bedürfnisse der älteren Be-
völkerung der Region näher analysiert und entsprechende Lücken,
beispielsweise in der regionalen Infrastruktur, identifiziert und not-
wendige Angebote entwickelt werden. Die Beschäftigung mit den –
sich verändernden – regionalen Bedingungen und Märkten könnte
zu einer stärkeren sozialräumlichen Positionierung der SIU führen.

Passende Arbeitsplätze für Ältere in SIU

Eine andere regionale Bedeutung, über die noch näher diskutiert
werden sollte: In der Erhebung wurde erwähnt, dass die Arbeits-
anleitung mitunter ein Ausstiegsarbeitsplatz (darunter wird ein
Arbeitsplatz mit erfahrungsgeleiteten Arbeitsaufgaben und alters-
gerechten Arbeitsbedingungen verstanden) für ältere Facharbeiter-
Innen aus der regionalen Privatwirtschaft ist. Diese suchen aufgrund
körperlicher Beschwerden eine Veränderung und wollen ihre sozia-
len Kompetenzen mehr einbringen.

Arbeitsmarkt für Ältere

Darüber hinaus könnten SIU noch stärker als 2. Arbeitsmarkt für
Ältere genutzt werden, ohne diese Gruppe vermitteln zu müssen.
Die Möglichkeit für Pensionsarbeitsplätze in SÖB weisen hier in
die richtige Richtung, eventuell ergeben sich darüber hinaus
Möglichkeiten im Zuge der geplanten »Bedarfsorientierten Min-
destsicherung«.Auch die Sensibilisierungsaktivitäten, die arbeits-
marktpolitische Beschäftigungsprojekte im Zuge des Outplace-
ments Älterer bei regionalen Unternehmen leisten, wären bei
einem entsprechenden politischen Auftrag ausbaufähig.
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