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Abstract

Das Thema der Diplomarbeit ist “Arbeit, Arbeitslosigkeit und Alter”.

Der Zusammenhang von Arbeit, Arbeitslosigkeit und Alter wird vor dem Hintergrund
der Globalisierung, des technischen Fortschritts, der Demografie und der
Diskussionen um die ,Abschlankung“ des Sozialstaates in Offentlichkeit, Politik,
Wirtschaft und Medien oftmals sehr kontroversiell behandelt.

Mit dem auf die Zielgruppe der alteren (45+) hoher qualifizierten (zumindest Matura)
Arbeitslosen in der Region Obersteiermark Ost (Bezirke Bruck/Mur, Leoben und
Mirzzuschlag, also der nordéstliche Teil der Steiermark in Osterreich) gerichteten
Schwerpunkt unterstreichen die gewonnenen Ergebnisse die Wichtigkeit des
Themas. Die Autorin sprach mit 17 Expertlnnen, prasentiert die wichtigsten
Ergebnisse der aktuellen einschlagigen Literatur und bietet einen Uberblick tber
bereits existierende Initiativen.

Die Arbeit betont, dass das Thema ,Arbeit, Arbeitslosigkeit und Alter* viele Chancen
bietet.

Der ressourcenorientierte Zugang der Sozialarbeit bietet einige Losungen fur dieses
Problem. Systemische Beratung, Netzwerkarbeit und Empowerment werden genauer
beschrieben. Sozialarbeiterinnen missen sensibler fir die ldee der Selbstandigkeit
bei hoher qualifizierten alteren Arbeitslosen werden. Corporate Social Responsibility
und andere positive Moglichkeiten im Umgang mit dem Thema ,Arbeit und Alter® in
den Medien sind weitere essentielle Punkte.

Die Arbeit enthalt zusatzlich ein Design fur ein empirisches Forschungsprojekt zu
diesem Thema in der Region Obersteiermark Ost zur Initiierung neuer Projekte fur

die Zielgruppe.



Abstract

The topic of the thesis is ,work, unemployment and age®.

The connection of work, unemployment and age is, from the background of
globalisation, technical progress, demography and the discussions on reducing the
social welfare system, a very controversial matter in public discussion, in politics,
economy and the media.

Concentrating on the target group of elderly (older than 45 years), highly educated
(at least “Matura”) jobless people in the region of “Obersteiermark Ost” (districts of
Bruck/Mur, Leoben and Mlrzzuschlag, the north eastern part of Styria in Austria) the
results underlines the importance of the topic.

The author spoke to 17 experts and presented the core messages based on the
literature that is available on this subject and offers an overview on already existing
initiatives.

The paper points out that the matter of work, unemployment and age bears a lot of
opportunities.

Social work with its resource-oriented approach can offer some solution for this
problem. The defining characteristics are systemical support, networking and
empowerment. Social workers need to become sensitive to ideas of entrepreneurship
for highly educated elderly jobless people. Corporate Social Responsibility and other
ways of dealing with the matter “work and age” in the media with a positive approach
are also essential points.

Finally, the paper includes the design of an empirical research project to obtain data
on the matter in the region of “Obersteiermark Ost” to create new projects for the

region and the target group.



Widmung

Die Idee zu dem gewahlten Thema stammt aus der letzten internationalen Konferenz
der ,Denkwerkstatte Graz“ zum Thema ,Arbeit im biographischen Verlauf: Die
.Denkwerkstatte Graz“ war zehn Jahre lang eine Diskussionsplattform des
Arbeitsmarktservice Steiermark zum Themenkreis Arbeit und Arbeitslosigkeit,
gegrindet und geleitet von Dr. Hans Georg Zilian. Die Konferenz am 21./22. Juni
2005 begann mit einem Nachruf auf den kurz zuvor verstorbenen Dr. Zilian durch
den aktuellen Geschaftsfuhrer des Arbeitsmarktservice Steiermark Dr. Karl Heinz

Snobe und seine beiden Vorganger Hans Kaiser und Dr. Helfried Faschingbauer.

Ich habe das Vergntigen gehabt, Dr. Hans Georg Zilian im Jahr 1995 als Lehrmeister
des ,feinen soziologischen Blickes” kennen und schatzen zu lernen. Seine Studie
,Die verborgenen Kosten der Arbeitslosigkeit® hat meine funfzehnjahrige Laufbahn

als Sozialarbeiterin im arbeitsmarktpolitischen Umfeld in der Obersteiermark gepragt.

Ich habe die einschneidenden Veranderungen am Arbeitsmarkt in der Region sehr
intensiv miterlebt. Durch meine Kindheit direkt neben dem damaligen Hammerwerk
der VOEST Alpine AG, nunmehr voestalpine tubulars, habe ich einen Nahbezug zur
Industrie. Mein Vater, ein auch in der Pension begeisterter ,Voestler, hat mir immer
wieder lebhaft gezeigt, wie viel Freude die Arbeit im ,Werk® machen kann, mir aber
auch immer wieder Uber die Veranderungen im Unternehmen berichtet. Es war mir
eine besondere Freude, auch seinen ehemaligen Vorgesetzten, Dipl. Ing. Hubert

Wastl, fiir diese Arbeit zu interviewen.

Andererseits wurde mir wahrend meiner Tatigkeit als Sozialarbeiterin im
Beratungszentrum Bruck-Kapfenberg zurzeit der gro3en ,Freisetzungen® — so die
oftmals gebrauchte und den tatsachlichen Sachverhalt groRflachiger Kindigungen
bizarr behlbschende Diktion — bei Bohler Edelstahl bewusst, dass es kaum
Unterstitzungsmaoglichkeiten flr héher qualifizierte ehemalige Angestellte 45+ gibt.

Seither beobachte ich interessiert die Entwicklungen zu diesem Thema.

Bruck/Mur, am 10. Mai 2006 Doris Lepschy
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1 EINLEITUNG

Die Diplomarbeit beschaftigt sich mit dem Thema ,Arbeit und Alter‘. Anhand der
Zielgruppe der alteren (45+) hoch qualifizierten Arbeitslosen (zumindest
Maturaabschluss an einer Allgemeinbildenden oder Berufsbildenden Hoheren
Schule) in der Region Obersteiermark Ost (Bruck/Mur, Leoben, Mirzzuschlag)
sollen die Situation analysiert, vor allem aber Vorschlage fiur Malknahmen und
Strategien fur die Region diskutiert und entwickelt werden.

Der Zusammenhang von Arbeit, Arbeitslosigkeit und Alter wird in der allgemeinen
Offentlichkeit wie auch in Politik, Wirtschaft und Medien vor dem Hintergrund von
Globalisierung, technischem Fortschritt (Rationalisierung), Demografie und den
Debatten um eine Abschlankung des Sozialstaates oftmals sehr kontroversiell
diskutiert, rigide ,(Alters-)Grenzziehungen“ und damit verbundene defizitare
Zuschreibungen uberwiegen letztlich. Es gelingt kaum jemandem, sich der nahezu
taglich Uber die verschiedensten gesellschaftlichen Kanale gesendeten und in
unterschiedlichen Verkleidungen auftretenden Brachial-Formel: ,Zwischen Alteren
und Erwerbsarbeit oder gar der Gesellschaft im gesamten besteht ein
bedrohliches Produktivitatsproblem® zu entziehen.

Die Zielregion ,Obersteiermark Ost setzt sich aus drei politischen Bezirken
zusammen (Bruck/Mur, Leoben, Muirzzuschlag). Aufgrund ihrer ahnlichen
Strukturen (als ehemalige klassische Industrieregion, die sich einem enormen
Modernisierungsschub zu stellen hatte und hat) kdmpfen sie auch mit ahnlichen
Problematiken. Allerdings arbeiten die drei Bezirke seit langem zusammen, die
Region ,Obersteiermark Ost” gilt in dieser Zusammensetzung als EU-Férdergebiet
(NUTS Ill). Aus diesem Grund wird in der vorliegenden Arbeit der Fokus auf alle
drei genannten Bezirke dieser Region gelegt; dazu liefert die folgende Abbildung 1
zur raumlichen Gliederung der NUTS-Regionen im Bundesland Steiermark samt

den Erlauterungen entsprechendes Anschauungsmaterial.



Abbildung 1: Darstellung der Region Obersteiermark Ost

Abbildung 1

,NUTS ist die Abkirzung fir ,Nomenclature des unit’s territoriales statistiques®. Es handelt sich um
eine hierarchisch aufgebaute, urspriinglich dreistufige, seit den neunziger Jahren flnfstufige
territoriale Gliederung, die seit langem in der EG und nunmehrigen EU besteht. NUTS ist auf
Vorschlag von EUROSTAT in Zusammenarbeit mit den Mitgliedstaaten etabliert worden. Die 4.
Stufe (Ebene) der NUTS wird derzeit von EUROSTAT nicht verwendet und wurde daher auch in
Osterreich nicht definiert, wohl aber die 5. Stufe, durch die in der gesamten EU die Gemeinden
reprasentiert werden. Die NUTS-Gliederung enthalt allgemeine territoriale Einheiten, fir welche
Statistiken in den Mitgliedstaaten der EU systematisch eingerichtet wurden, also vorhanden sind.
Auf den Ebenen 2 und 3 bildet sich zusatzlich die territoriale Grundlage fir die Beurteilung der
Regionalférderung aufgrund der Emu-regional- und EU-Wettbewerbspolitik. Somit kommt den
NUTS-Einheiten nicht nur statistische, sondern dariiber hinaus grof3e politische und wirtschaftliche
Bedeutung zu. Die NUTS-Gliederung Osterreichs wurde im Zeitraum Herbst 1991 bis Friihjahr
1992 von einer Arbeitsgruppe unter Federfuhrung der STATISTIK AUSTRIA erstellt, der Vertreter
des Bundeskanzleramtes, mehrerer Ministerien, der Kammern, der Bundeslander und einiger
anderer Institutionen angehoérten. Dem von dieser Arbeitsgruppe vorgelegten ,Vorschlag fir eine
Gliederung Osterreichs in NUTS-Einheiten“ wurde vom Bundeskanzler im Frihjahr 1993, in
unveranderter Form, die Zustimmung erteilt, und er wurde auch von EUROSTAT lbernommen.*

Wirtschaftskammer Oberdsterreich (0.A.)



Die Zielgruppe der alteren Arbeitslosen mit hoher Ausbildung droht aufgrund ihrer
vergleichsmalig geringen Zahl in der Masse der Arbeitslosen unterzugehen; sehr
oft haben Menschen aus dieser Gruppe nach Verlust des Arbeitsplatzes mit
erheblichen Image- bzw. Status- und Einkommensverlusten zu kampfen. In
Regionen wie der Obersteiermark Ost, in denen in der Bevolkerung teilweise noch
sehr traditionelle, sprich rigide Normvorstellungen hinsichtlich der Beurteilungen
von sozialem Auf- wie Abstieg wirken, kann dies auf der individuellen Ebene
jeweils Betroffener zu verheerenden Krisen und Einbrtchen flhren.

Allerdings gilt auch fur die Betroffenen dieser Region, dass sie Uber eine grolle
Anzahl an Ressourcen verfligen. Die vorliegende Arbeit soll daher den
defizitfokussierten Betrachtungsweisen und Handlungsmustern entgegenwirken
und die produktiven Ressourcen und Potenziale Alterer fir den Arbeitsmarkt in

den Vordergrund ricken.

1.2 Inhaltliche Zielsetzungen der vorliegenden Arbeit

Die vorliegende Arbeit nimmt die folgenden inhaltlichen Schwerpunktsetzungen
vor, wobei der Handlungs- und Umsetzungsorientierung kontinuierlich Rechnung

getragen wird:

e Positive Entwicklungen und Trends, wie z.B. bewusst eingesetztes
LAlter(n)smanagement® in Betrieben, oder spezielle Initiativen, wie z.B. die
JAltersgerechte Arbeitswelt Steiermark®, werden exemplarisch dargestellt
und durch verdichtetes Expertinnenwissen angereichert. Darstellungen von
Betroffeneninitiativen erganzen und erweitern das Bild. Dabei besteht
permanent der regionale Bezug durch die Einbindung des
Expertinnenwissens von regionalen Entscheidungstragerinnen und durch

das Heranziehen von regionalspezifischen Studien.

e Neue Initiativen fur die Region mit Bezug auf die Sozialarbeit sollen
angedacht und zu praktisch umsetzbaren Ideen geformt werden, im
Idealfall bis hin zu ,Best-Practice-Vorschlagen“ flir die Region

Obersteiermark Ost.

e Ebenso wird anhand des Designs zu einer Betriebsbefragung im

privatwirtschaftlichen Sektor (Fragebogenerhebung) in der Region
7



Obersteiermark Ost ein Weg aufgezeigt, wie ein Instrument der
empirischen Sozialforschung einen Beitrag dazu leisten konnte, der
Positionierung des Themas ,Alter und Arbeit® in Wirtschaft und
Offentlichkeit Nachdruck zu verleihen — so z.B. in weiterer Konsequenz
durch zielgruppenkonforme Malnahmenpakete, die anhand der allfallig
gewonnenen Studienergebnisse speziell fur die Region Obersteiermark Ost

konzipiert und justiert werden konnen.

1.3 Forschungsdesign

Im Zuge der vorliegenden Arbeit kommt folgendes Forschungsdesign zum
Einsatz, wobei im Besonderen der sozialarbeiterischen Selbstreflexion im
Zusammenhang mit der vorgangigen beruflich-biografischen Bewaltigung des
Themas (so z.B. durch meine jahrelange Integrationsarbeit mit arbeitslosen
Frauen und Mannern unterschiedlichster Herkunft) durch einen eigenen Abschnitt

(vgl. Kapitel 3) exemplarisch Rechnung getragen wird.’
Im Einzelnen werden also hinsichtlich der unmittelbaren Themenbearbeitung
,2Arbeit und Alter” die folgenden Arbeitsschritte gesetzt:

e Literaturrecherche (Fachliteratur, Studien, Internet)

e Recherche von bereits bestehenden Mallnahmen und Initiativen

e Recherche von sekundarstatischem Datenmaterial

' Aus meiner Sicht ist die stete Einbringung jeweils selbstreflexiver Elemente aus der eigenen
Profession (Berufsausiibung) als Sozialarbeiterin in die wissenschaftliche Arbeit ein konstitutiver
Bestandteil der sich im Aufbau befindlichen wissenschaftlichen Disziplin
LS0zialarbeitswissenschaft®. Diese Selbstreflexion ist mit ein Unterscheidungsmerkmal zu einer
verknappten Version einer chimarenhaften Sozialarbeitswissenschaft, die nichts anderes ware als
eine ,Sozialarbeitssoziologie®, also eine (Sub-)Disziplin aus dem Kanon der Speziellen Soziologien
(und daher einzureihen ware unter Facher wie Konsumsoziologie, Familiensoziologie,
Medizinsoziologie u.dgl.). Neben dieser konstitutiven Funktion kommen der sozialarbeiterischen
Selbstreflexion im  (Forschung-)Prozess der  Sozialarbeitswissenschaft  heuristische
(erkenntnisférdernde), ethische (nicht eliminierbarer verantwortlicher Bezug zu den Klientlnnen in
allen Feldern der Sozialen Arbeit/Sozialarbeitswissenschaft) wie auch schlichtweg
qualitdtssichernde  Funktionen zu. In einer Kurzformel gesprochen: ,Es gibt keine
Sozialarbeitswissenschaft ohne Soziale Arbeit®* bzw. ,Es gibt keine (substanzielle)
Sozialarbeitswissenschaft, ohne dass diese von Sozialarbeiterinnen durchgefihrt wird“. Hingegen
ist im Bereich der oben angesprochenen Speziellen Soziologien z.B. eine Medizinsoziologie, ohne
dass diese von promovierten Medizinerinnen verrichtet wird, leistungsfahig und eine reale
Tatsache des Wissenschaftsgeschehens. Oder um eine andere Spezielle Soziologie zu bemiihen:
.Man muss keine eigenen Kinder gezeugt oder eine eigene Familie gegriindet haben, um ein
leistungsfahiger Familiensoziologe bzw. eine leistungsfahige Familiensoziologin zu sein®.

8



e 17 ausfuhrliche qualitative Expertinneninterviews mittels Frageleitfaden
e Zusammenfuhrung und Verdichtung der gewonnenen Ergebnisse

e Design fur eine empirische Erhebung unter Unternehmen des privaten
Sektors in der Region Obersteiermark Ost mittels standardisiertem
Fragebogen als Basis fur regionale, passgenaue Initiativen und

MaRnahmen zur Offentlichkeitsarbeit.

1.3.1 Leitfadengestlitztes offenes Interview

,Der Leitfaden wird flexibel und nicht im Sinne eines standardisierten Ablaufschemas gehandhabt,
um unerwartete Themendimensionierungen durch den Experten nicht zu unterbinden. Diesem wird
Gelegenheit gegeben, zu berichten, wie er Entscheidungen trifft, anhand von Beispielen zu

erldutern, wie er in bestimmten Situationen vorgeht, zu extemporieren usw.*

Meuser/Nagel (2003:58)

.Diese Form der Befragung erlaubt es, zu bestimmten Themen genauer nachzufragen,

Sachverhalte intensiver oder mehr in die Tiefe gehend zu erfassen.”
Kromrey (2002:378)

1.3.2 Aufbau des Leitfadens

Der Aufbau des Expertlnneninterviews erfolgt nach dem funfstufigen

Beratungsmodell nach Alf Seippel (vgl. Bobens, 2006:0.A.)
e Turoéffnerfragen (Frage 1)
e Mundoffnerfragen (Frage 2)
e Problemfragen (Frage 3, Frage 4)
¢ |deenfragen (Fragen 5 bis 12)
e Aktionsfragen (Frage 13)

Der Leitfaden besteht aus vierzehn Punkten, davon werden zwolf Punkte
ausgewertet. Die =zusatzlichen Punkte dienen zur Information Uber die
Forschungsarbeit (u.a. Definition der Begriffe ,Altere*, ,Hohe Qualifikation,
.,Ehemalige Angestellte“ und ,Region Obersteiermark Ost“). Die letzte Frage dient

als offene Frage dem zusatzlichen Informationsgewinn.



1.3.3 Inhaltsanalytischer Vergleich

,Die Auswertung zielt darauf, im Vergleich der Interviews Uberindividuell-gemeinsame
Wissensbesténde herauszuarbeiten ...

Die Interpretation orientiert sich an thematischen Einheiten, an inhaltlich zusammengehdérigen,
Uber die Texte verstreuten Passagen — nicht an der Sequenzialitat von AuRerungen je Interview.
Demgegeniiber gewinnt der Funktionstext der Experten an Gewicht.*

Meuser/Nagel (2003:58)
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2 Darstellung der IST-Situation

2.1 Transnationale Politikstrategie 1: Nichtdiskriminierung aus
Grunden des Alters in der EU

Bereits 1997 wurde beim europaischen Beschaftigungsgipfel von Luxemburg die
Europaische Beschaftigungsstrategie (EBS) zur Koordinierung der divergierenden
Beschaftigungspolitiken der einzelnen Mitgliedsstaaten gestartet. Sie bildet die
Grundlage fur alle weiteren beschaftigungspolitischen Beschlisse der EU.
Basierend auf eine Verdffentlichung des Bundesministeriums flr soziale
Sicherheit, Generationen und Konsumentenschutz (vgl. Hechl, 2004:0.A.) kann
der Zugang zur Nichtdiskriminierung aus Grinden des Alters folgendermafien
zusammengefasst werden:

Die Europaische Union hat durch den am 1. Mai 1999 in Kraft getretenen Vertrag
von Amsterdam einen klaren politischen Willen in Bezug auf das Thema ,Arbeit
und Alter” zum Ausdruck gebracht.

Ziel des in Artikel 13 festgehaltenen Diskriminierungsverbotes ist die
Gleichstellung aller Menschen unabhangig von Staatsangehdrigkeit, Geschlecht,
Rasse, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter
und sexueller Ausrichtung.

Ebenso wurde in Artikel 21 der Charta der Grundrechte der Europaischen Union
die Bestimmung aufgenommen, dass Diskriminierung insbesondere wegen des
Geschlechts, der Rasse, der Hautfarbe, der ethischen und sozialen Herkunft, der
genetischen Merkmale, der Sprache, der Religion oder der Weltanschauung, der
politischen und sonstigen Anschauung, der Zugehorigkeit zu einer nationalen
Minderheit, des Vermogens, der Geburt, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Ausrichtung verboten ist.

Das am 1. Juli 2004 in Kraft getretene Bundesgesetz uber die Gleichbehandlung
setzt die Richtlinie 2000/78/EG des Rates zur Festlegung eines allgemeinen
Rahmens fur die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschaftigung und
Beruf, die die Diskriminierung aufgrund der Religion oder der Weltanschauung,

einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung verbietet, um.
11



2.2 Transnationale Politikstrategie 2: Die Lissabon-Strategie der
EU

Die prioritaren Ziele der Europaischen Union (EU) fur den Zeitraum 2000 bis 2010
sind in der Lissabon-Strategie festgehalten. Sie wurde beim Ratstreffen im Jahr
2000 beschlossen, um die EU zum wettbewerbsfahigsten und dynamischsten
wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt zu machen.
Ziele:

e Dauerhaftes Wirtschaftswachstum

e Mehr und bessere Arbeitsplatze

e Grolerer sozialer Zusammenhalt

¢ Umweltschutzanliegen (seit 2001)

Bei der Revision im Februar 2005 aufgrund der Tatsache, dass Europa weit hinter
den eigenen Zielsetzungen lag, hat die EU-Kommission eine Fokussierung auf ein
starkes, dauerhaftes Wachstum und die Schaffung von mehr und besseren
Arbeitsplatzen vorgeschlagen (neue Agenda fur Wachstum und Beschaftigung).
24 integrierte Leitlinien fir Wachstum und Beschaftigung 2005 bis 2008 sind darin
zu finden, diese bilden die Grundlage fur die jahrlichen nationalen
Reformprogramme der Mitgliedsstaaten.

Die Arbeitsmarktpolitik wird besonders zum Thema Beschaftigungsforderung
angesprochen, wobei die Finanzierung der sozialen Sicherung angesichts der
demografischen Entwicklung und die Verbesserung von Ausbildungsmdglichkeiten

von Uber 45-jahrigen Personen im Vordergrund stehen.

2.3 Die nationale Perspektive: Beschaftigung und

Arbeitslosigkeit Alterer in Osterreich

Der wirtschaftliche Strukturwandel und die damit verbundenen Anderungen in der
Arbeitswelt bilden, laut Faschingbauer (1999:0.A.), eine zentrale Rolle in der
Erklarung der Beschaftigungsprobleme Alterer. Der Wandel ist ebenso auf

gesellschaftlicher Ebene mit den Ubergéngen von der Industriegesellschaft zur
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Dienstleistungsgesellschaft bzw. zur Informations- und Wissensgesellschaft
beschrieben.

Hinsichtlich der Arbeitswelt schliet er den raschen Wandel der Produkte und
Dienstleistungen, der Produktionstechnologien und Produktionsprozesse mit ein,
ebenso den durch Rationalisierung wie Beschleunigung markierten Umbau der
Arbeits- wie Betriebsorganisation in nahezu allen Branchen,” der fiir viele
Arbeitnehmerlnnen eine erhebliche ,Arbeitsverdichtung“ zur Folge hat und gerade
fur die Alteren eine enorme Herausforderung (wie auch Belastung) darstellt.

Diese vielfach thematisierte Dynamisierung hat auch ihren Eingang in die
,europaisierte” Arbeitsmarktpolitik® gefunden und lasst sich allein schon durch die
uber die in den letzten Jahren eingezogene Dominanz von Begriffen wie
»Aktivierung®, ,Flexibilisierung®, ,Mobilitat, ,Qualifikation ,Employability“, ,Lifelong
Learning®, ,Férdern und fordern®, ,Benchmarking® usw. illustrieren, deren Rhetorik
die einschlagigen Programmpapiere der mit Beschaftigung, Arbeitsmarkt und
Bildung befassten EU-Institutionen wie auch der nationalen Arbeitsmarktakteure
durchzieht.

Ein zentrales, also bestimmendes Moment hierbei ist, dass sowohl auf EU- als
auch auf nationaler Ebene die offizielle (Arbeitsmarkt-)Politik ihre Imperative in
zunehmendem Malde direkt an die Individuen — d.h. an die Arbeitnehmerinnen
bzw. Arbeitsuchenden richtet — diese quasi dazu auffordert und auch dafur
verantwortlich macht, sich permanent um Aktivierung, Aktualisierung und Ausbau
ihres an den Bedarfen der (Privat-)Wirtschaft orientierten Humankapitals zu

kiimmern,* um so ihren Beitrag fiir ein erfolgreiches Lander-Benchmarking in der

2 In diesem Zusammenhang sei allein an die enormen Veradnderungen der tagtaglichen

Arbeitsprozesse in vielen Betrieben unterschiedlichster Branchen durch die Einfiihrung von IK-
Technologien im Verlauf der letzten zwei, drei Jahrzehnte erinnert.
® Fir einen Uberblick iiber die generellen Ziele, Strategien wie auch Resultate (jahrliches
Monitoring) der 0&sterreichischen Arbeitsmarktpolitk — im Verbund mit der Europaischen
Beschaftigungspolitik (Beschaftigungsstrategie) — siehe auch:

e http://www.bmwa.gv.at/BMWA/Themen/Arbeitsmarkt/default.htm bzw. weiters:

e http://www.bmwa.gv.at/BMWA/Themen/Arbeitsmarkt/Arbeitsmarktpolitik/default.ntm
Eine profunde Auskunftsquelle Giber die Leistungen / Aktivitaten der passiven (Transferleistungen)
wie aktiven Arbeitsmarktpolitik (Instrumenten- wie regionalisierter Malnahmeneinsatz) stellen die
jahrlichen Geschaftsberichte des AMS Osterreich wie auch die jahrlichen Geschaftsberichte der
neun Bundeslanderorganisationen des AMS dar.
In einem Satz zusammengefasst lasst sich durchaus sagen, dass der EU-Beitritt Osterreichs im
Jahr 1994 auch sukzessive den groRten Transformationsschritt flir die nationale Arbeitsmarktpolitik
seit 1945 nach sich gezogen hat.
* Siehe dazu auch — quasi ,atmospharisch“ — das Zitat von Vladimir Spidla, EU-Kommissar fiir
Beschaftigung, Soziales, in Kapitel 2.4.3.
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EU 2zu leisten.® In dementsprechender Weise folgen auch die
Instrumentenentwicklung wie der MaRnahmeneinsatz deutlich den ,Bedarfen der
Privatwirtschaft® (wobei es als Nebeneffekt zu Auslagerungen von betrieblichen
Weiterbildungskosten an die offentlichen Hand, sprich das AMS, kommt) oder
setzen in hohem MaRe auf (kurzfristige) ,AktivierungsmalRnahmen®, so z.B.
Jobcoaching.®

In den Expertinneninterviews wurde vermehrt auf die Schwierigkeit der hoheren
Lohnkosten von alteren hoch qualifizierten Mitarbeiterlnnen hingewiesen.
Senioritatsbestimmungen sind fast nur in den Angestellten-Kollektivvertragen zu
finden, die genau diese Zielgruppe betreffen. Im Kollektivvertrag ,Industrie neu”
der Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA) ist die Abflachung der Entlohnung
durch neue Entgeltsysteme bereits seit funf Jahren gelebte Praxis. Vertreterinnen
der Wirtschaft und Industrie klagen bereits Uber einen sich abzeichnenden
Fachkraftemangel und sehen in speziellen MaRnahmen, auch in lohntechnischer
Hinsicht, die Chance, sich dem demografischen Wandel in der Arbeitswelt

anzupassen.

,ES ist uns daher ein gemeinsames Anliegen, das noch durch die vor uns liegende demografische
Entwicklung verstarkt wird, den Unternehmen mit Beispielen guter Praxis und Unterstitzung dabei
zu helfen, die Beschéaftigung alterer Arbeitskrafte zu erleichtern und die Arbeitswelt so zu gestalten,
dass sie fiur alle Generationen der Erwerbstatigen sichere Arbeitsplatze bietet. Einiges ist dabei

schon geschehen, wie:

° Der direkte, anhand von ,sozio-technokratischen* Kennzahlen in eine wertende Reihung

einmiindende Vergleichswettbewerb (Benchmarking) der EU-Staaten untereinander ist einer der
markantesten Indikatoren fir die Durchsetzung neoliberaler Gesinnungen auf makropolitischer
Ebene.
® Dieser Umbau in Richtung einer ,Total-Vermarktlichung anhand der Bedarfsdeckung einer
bestimmten Klasse von Wirtschaftsubjekten, ndmlich der privaten Arbeitgeberbetriebe” erfolgt vor
dem Hintergrund der seit den 1990er Jahren auch in Osterreich laufenden Diskussionen rund um
die Durchsetzung eines neoliberalen Gesellschafts- bzw. Wirtschaftsmodells, das in seinem Kern
die These vertritt, dass gesellschaftlicher Wohlstand nur durch ein seitens des Staates mdglichst
uneingeschranktes (Markt-)Handeln aller wirtschaftenden Subjekte erreicht und gewahrleistet
werden kann (was hierzulande die sukzessive Zurlickdrangung bzw. Verabschiedung des Austro-
Keynesianismus wahrend der letzten zehn, zwdlf Jahre, spatestens aber ab der
Regierungsiibernahme durch die OVP / FPO-Koalition im Jahr 2000 zur Folge hatte und hat).
In seiner extremsten, d.h. auf die Spitze getriebenen, Variante sieht das neoliberale
Gesellschaftsmodell (Wirtschaftsmodell) den Verzicht auf nahezu jegliche
staatsinterventionistische Mallnahme im Bereich der Wirtschaftspolitik vor, was in logischer
Konsequenz auch den voélligen Verzicht auf arbeitsmarktpolitisches Handeln bedeuten wirde.
Fairerweise muss dazu gesagt werden, dass diese radikale Auffassung bei weitem nicht von allen
Anhangerinnen des Neoliberalismus (zur Ganze) geteilt wird.
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e eine Entlastung von Arbeitszusatzkosten fir altere Mitarbeiter,
¢ neue Arbeitszeitmodelle wie die Altersteilzeit,
e eine Abflachung der Einkommenskurve durch neue Entgeltsysteme,

e Malnahmen des Arbeitsmarktservice fir Betriebe und Arbeitskrafte sowie neue

Beratungsleistungen und

o die technische Entwicklung, die dazu beitragt, dass die physischen Belastungen und damit

altersbedingte Abnutzungserscheinungen geringer werden.*

Beyer (2005:17)

In den Expertinneninterviews wurde vermehrt darauf hingewiesen, dass zwischen
dem prognostizierten Fachkraftemangel und der tatsachlichen (Er-)Lebenswelt der
betroffenen Arbeitssuchenden 45+ zurzeit noch kaum Zusammenhange bestehen.
Dies fuhrt zu einer vermehrten Verunsicherung bei Arbeitssuchenden, die immer
wieder medial Uber den zu erwartenden Fachkraftemangel ,informiert® werden,
von Firmenseite aber trotzdem Absagen in Folge erleben. Dadurch wird jede

Ablehnung auf personliches Versagen zuruckgefuhrt.

,In Spiegelung der bunt bewegten Zugangsphase der Jugendlichen [zum Arbeitsmarkt] hat sich
auch fir Altere eine diffuse Zone des Ubertritts aus der Arbeitswelt in die Pension herausgebildet.
In der Privatwirtschaft wechselt nur ein geringer Prozentsatz der Arbeitnehmer direkt aus dem
Erwerbsleben in die Pension. Das Arbeitsmarktservice und die Versicherungen finanzieren dieses
Ubergangsystem.

Der heute zu beobachtende Wandel der Arbeitswelt bedeutet, dass jene Sicherheit und Stabilitat,

die altere Arbeitskrafte nicht nur suchen, sondern auch brauchen, ausgehdhlt wird.*

Zilian (2005:5f.)
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Tabelle 1: Arbeitslosigkeit” und unselbstandige Beschaftigung in Osterreich

im Jahr 2004 im Uberblick

Jahresdurchschnitt 2004

Manner + Frauen

Arbeitslose 243.880
Jugendliche (15- bis 24jahrige) 38.748
...Altere (mind. 50jahrige) 46.099
Offene Stellen 23.774
Unselbstandig Beschaftigte 3.200.500
Arbeitslosenquote (national) 7.1%
Manner
Arbeitslose 140.262
Jugendliche (15- bis 24jahrige) 21.860
...Altere (mind. 50jahrige) 20.543
Unselbstandig Beschaftigte 1.731.196
Arbeitslosenguote (national) 7.5%
Frauen
Arbeitslose 103.618
Jugendliche (15- bis 24jahrige) 16.887
...Altere (mind. 50jahrige) 16.556
Unselbstandig Beschaftigte 1.469.304
Arbeitslosenquote (national) 6.6%

AMS (2005:1)

2.4 Regionalspezifika

2.4.1 Die Obersteiermark Ost im Anpassungsdruck

Die europaweite Krise der Stahlindustrie in den 1970er und 1980er Jahren hat seit
den 1980er Jahren in der Region Obersteiermark Ost zu gravierenden
Veranderungen gefuhrt. Zusatzlich hatte die 1978 gegrundete, inzwischen sehr
erfolgreiche, Handelsfirma Intertrading der VOEST ALPINE AG beim Versuch,

4 Arbeitslosenquote nach nationaler Berechnungsmethode: Zahl der unselbstandig Beschaftigten +
Zahl der (beim AMS registrierten) Arbeitslosen dividiert durch Zahl der (beim AMS registrierten)
Arbeitslosen.
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neue Markte zu erschlieBen, 1985 durch Fehlspekulationen schwere Verluste
eingefahren. In Folge trat der gesamte Vorstand zuriick, die VOEST ALPINE AG
wurde zerschlagen, die VOEST ALPINE STAHL AG gegrundet, die 1995
privatisiert wurde (seit 2001 voestalpine AG). 1975 wurde die Vereinigte
Edelstahlwerke AG (VEW AG) durch einen Zusammenschluss der Gebriuder
Bohler & Co AG (Bohlerwerke), der Schoeller-Bleckmann Stahlwerke Judenburg
AG und der Steirischen Gussstahlwerke AG als hundertprozentige Tochter der
VOEST ALPINE AG gegrindet, um am internationalen Markt konkurrenzfahig zu
sein. Die Konzentration auf traditionelle Produktionsbereiche und politische
Verstrickungen flhrten zu hohen Verlusten und 1988 zur Aufldsung des Konzerns.
Seit der Neustrukturierung ist die Osterreichische Industrie Holding AG (OIAG)
1988 als ,Beteiligungs- und Privatisierungsmanagement im Auftrag Osterreichs*
zu 100% im Besitz des Bundes. Der Wandel weg von der Verstaatlichten hin zur

Privatisierungspolitik ist seither klar erkenntlich.

,lch habe lange Zeit ein bisschen Angst gehabt, dass wir das Manchester von Osterreich werden.*

Aus einem Expertlnneninterview

Faschingbauer  (1999:0.A). sprach  von einer neuen Art von
Lvorruhestandsarbeitslosigkeit® als Folge dieser Entwicklung.

Dieses wirtschaftliche Vorgehen hatte in erster Linie die Senkung der Lohnkosten
aufgrund massiven Rationalisierungsdruckes  zum Ziel. Fur die
Belegschaftsvertretungen wurden die Kindigungen von Alteren vertretbar, weil
das Einkommensniveau der Gekundigten durch Zuwendungen, die den Bezug von
Arbeitslosengeld nicht beeintrachtigten, bis zum Zeitpunkt der Pensionierung in
gleicher Hohe gesichert wurde. Die gesonderten Verordnungen, die
Vorruhestandsarbeitslosigkeit betreffend, waren: SUG | 59/54, SUG II 57/52 und
SUG Il 55/50. SUG-Gelder kamen zwar vom Arbeitsmarktservice (AMS, damals
AMV= Arbeitsmarktverwaltung), waren aber keine Leistungen nach dem
Arbeitslosenversicherungsgesetz (ALVG) und erforderten daher keine Meldepflicht

fur Zusatzverdienste, die unter der Geringflgigkeitsgrenze lagen.
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Der ungewohnte finanzielle Segen durch die Ausschuttung von Abfertigungen als
,Golden Handshakes® wurde jedoch, laut lokaler Wahrnehmung, sehr oft sofort

ausgegeben, also in privaten Konsum tberfuhrt.

»In der Blutezeit der Freisetzungen sind hier im Raum ,Leoben — Bruck® die Zulassungen von

Luxusautos explodiert. Das heif3t, die ganze Abfertigung ist also eins zu eins draufgegangen.*

Aus einem Expertlnneninterview

Die Bezirke Bruck/Mur, Leoben und Miuirzzuschlag mussten sich &ahnlichen
wirtschaftlichen Herausforderungen stellen. In Bezug auf den demografischen
Wandel nimmt der Bezirk Leoben, laut Smart Region®, Osterreichweit eine
Satellitenposition ein. Die Kombination der Stahlkrise mit dem Niedergang des
Erzberges flhrte zu extremen Abwanderungszahlen, so vor allem in Eisenerz und

Vordernberg.

Zwischen 1991 und 2001 war Leoben insgesamt vom stérksten Rickgang der Wohnbevdlkerung
der Steiermark betroffen. Den Trend von 1991 bis jetzt fortsetzend wird Leoben auch in den
nachsten Jahren den grofiten Bevolkerungsverlust unter den steirischen Bezirken zu verzeichnen
haben.

Betrachtet man die Altersstruktur der steirischen Bevdlkerung, so gehoért Leoben zu den
demografisch ,altesten” Bezirken. So liegt das Durchschnittsalter der Bevolkerung (2001) bei 43,5
Jahren (vgl. Steiermark gesamt: 40,2), der Anteil der Uber 60-Jahrigen an der Wohnbevélkerung
bei 27,6% (vgl. Steiermark gesamt: 22,3%). Die allgemeine Erwerbsquote lag laut Angaben der
Landesstatistik Steiermark 2001 bei 43,7%, also unter dem Gesamtwert der Steiermark mit 48%.
Der Anteil der Uber 50-Jahrigen an den Beschaftigten war mit 15,1% gegenuber 15,9% in der
gesamten Steiermark niedriger (vgl. WIBIS 2004).

Der Anteil der Uber 45- bis unter 60-Jahrigen an der Gesamtbevélkerung war 1999 in Leoben mit
20,9% bereits hoher als in der Steiermark insgesamt (18,2%). Fur Leoben stellt sich damit die
Frage nach einer optimalen und nachhaltigen Beschaftigung auch alterer Arbeitskrafte

moglicherweise bereits friher als in anderen Bezirken. Die Entwicklung ressourcenorientierter

® Smart Region ist ein im Rahmen des Européischen Sozialfonds ESF (Artikel 6, Innovative
MaRnahmen) durchgeflihrtes Projekt. Unter dem Titel ,Innovative Ansatze zur Bewaltigung des
Wandels* beschaftigt sich dabei europaweit eine Reihe von Projekten mit Fragen des
demografischen Wandels und des Management of Change. Koordiniert vom Verband Deutscher
Rentenversicherungstrager arbeiten im Projekt Smart Region Forscherlnnen der Institute INFES
(Augsburg), SOSTRA (Berlin), der OSB Consulting GmbH (Wien) und des CEDEP der Autonomen
Universitat Lissabon (UAL) zusammen.

18


http://www.verwaltung.steiermark.at/
http://www.wibis-steiermark.at/

Rahmenbedingungen fur Arbeitskrafte sowohl in den Unternehmen als auch in der Region

erscheint damit sinnvoll und notwendig.*

OSB-Consulting (2005:0.A.)

Tabelle 2: NUTS-IlI-Profil Ostliche Obersteiermark (N223): Demografie’

Bevdlkerung N223 Steiermark Osterreich
Bevolkerung, Stichtag 1.1.2005 172.267 1.197.527 8.206.524
Veranderung seit 2001, absolut -3.434 14.224 173.967
Veranderung seit 2001, in % -2,0 1,2 2,2

Anteil am Gesamtbestand der Bevolkerung 2,1 14,6 100,0
Naturliche Bevolkerungsbewegung N223 Steiermark Osterreich
Geburtenziffer 2004 (je 1.000 Einwohner) 7,7 8,7 9,6
Geburtenbilanz, Periode 2000-2004 -3.567 -5.848 9.806
Wanderungsbilanz, Periode 2000-2004 -1.076 1.062 69.694

Land Steiermark (2005:0.A.)

2.4.2 Daten zur Arbeitslosigkeit in regionaler Gliederung

Die in diesem Kapitel prasentierten Daten zur Arbeitslosigkeit, die nach den
,Regionen“ Osterreich, Steiermark, Bruck/Mur, Leoben und Mirzzuschlag
gegliedert sind, liefern neben einer Uberblicksdarstellung der Jahre 2001 bis 2005
(Tabelle 3 bzw. Abbildungen 2, 3 zum Arbeitslosenbestand, alle Altersgruppen
bzw. Altersgruppe 45+ im jeweiligen Jahresdurchschnitt sowie Tabelle 4 bzw.
Abbildung 4 zu den Vormerkdauern im jeweiligen Jahresdurchschnitt) deutliche
Hinweise darauf, dass bei zunehmendem Alter auch eine sehr hohe Qualifikation
die Folgen einer konkreten Betroffenheit von Arbeitslosigkeit, wie sie sich z.B. in
der Lange der Vormerkdauer beim AMS zeigt, kaum oder gar nicht abschwachen

kann (vgl. dazu in weitere Folge: Tabelle 5, 6 bzw. Abbildungen 5, 6, 7, 8)."

° Tabelle 2 folgt aus Griinden der iibersichtlicheren Darstellung der Demografie im Vergleich
Osterreich, Steiermark und der Region Obersteiermark Ost nicht den Prinzipien des Gender
Mainstreaming.
° Diese Zahlen stiitzen die Ansicht, dass hoher qualifizierte Personen, solange sie in
Beschaftigung stehen, zwar ein wesentlich geringeres Arbeitslosigkeitsrisiko (im Sinne eines
Eintrittes in eine Arbeitslosigkeitsepisode) als geringer Qualifizierte aufweisen (vgl. dazu z.B. AMS
Osterreich: AMS info 73, Wien 2005), héher qualifizierte Personen mit zunehmendem Alter aber
erhebliche Barrieren bei ihren Versuchen vorfinden, eine Episode der Arbeitslosigkeit, von der sie
konkret erfasst wurden, wieder zu beenden. Diese Einschatzung wird auch durch Aussagen in den
Expertinneninterviews, die im Zuge dieser Arbeit entstanden sind, gestutzt.
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Tabelle 3: Vorgemerkte Arbeitslose

in den Jahren 2001 bis 2005

(Jahresdurchschnittswerte)* — Osterreich, Steiermark, Obersteiermark Ost

Osterreich | Steiermark | Bruck/Mur | Leoben Murzzuschlag
2001 | Gesamt 203.886 30.181 1.787 1.529 995
45+ 63.370 8.170 609 451 342
Frauen 88.561 13.357 844 740 487
45+ 24.491 3.055 244 193 132
Manner 115.325 16.824 943 789 508
45+ 38.879 5.114 365 258 210
2002 | Gesamt 232.418 33.735 2.054 1.720 1.280
45+ 72.484 9.152 653 488 405
Frauen 98.041 14.165 895 767 630
45+ 28.039 3.354 258 202 168
Manner 134.377 19.570 1.158 953 650
45+ 44.446 5.798 395 286 237
2003 | Gesamt 240.079 34.594 2.082 1.761 1.196
45+ 74.998 9.487 668 507 389
Frauen 100.362 14.163 911 803 579
45+ 28.850 3.433 272 209 163
Manner 139.717 20.430 1.171 958 617
45+ 46.149 6.054 396 298 225
2004 | Gesamt 243.880 33.166 2.031 1.721 1.133
45+ 73.572 9.011 608 486 352
Frauen 103.618 14.065 915 804 577
45+ 28.106 3.313 247 202 160
Manner 140.262 19.101 1.116 917 557
45+ 45.467 5.698 361 284 192
2005 | Gesamt 252.654 35.221 1.924 1.757 1.067
45+ 75.963 9.831 578 525 339
Frauen 108.416 15.108 893 820 555
45+ 29.185 3.653 240 213 160
Mé&nner 144.238 20.113 1.032 938 512
45+ 46.778 6.178 338 312 179

" Die erste Zeile in den Zellen betrifft jeweils alle Altersgruppen, die zweite Zeile jeweils die
Altersgruppe 45+. Statistische Durchschnittswerte und Rundungen ergeben teils unterschiedliche
Summen. AMS, Data-Ware-House-Sonderabfrage, Janner 2006.

20
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Tabelle 4 bzw. Abbildung 4 geben fiir die Jahre 2001 bis 2005 einen Uberblick
uber die durchschnittichen Vormerkdauern von  Arbeitslosen (alle

Ausbildungsebenen) beim AMS, und zwar bis hinunter auf die Ebene der drei
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Regionalen AMS-Geschéaftsstellen Bruck/Mur, Leoben wund Mirzzuschlag.
Auffallend sind dabei die ,guten” Werte in Leoben, die bis auf einen einzigen
Vergleichswert (2005: Osterreich/Manner) durchgéngig unter den Mittelwerten der
anderen ,Regionen® liegen. Eine Erklarung daflr ist die frihzeitige, intensive
Reaktion der Regionalstelle Leoben der vormaligen Arbeitsmarktverwaltung (seit
1994 Arbeitsmarktservice) u.a. auf die Ergebnisse der Studie ,Die verborgenen
Kosten der Arbeitslosigkeit® aus dem Jahr 1986. In Folge wurden besonders im
Arbeitsmarktbezirk Leoben viele arbeitsmarktpolitische Projekte (in enger
Kooperation mit der Stadtgemeinde Leoben wie auch angrenzenden Gemeinden)
realisiert, um der Arbeitslosigkeit an sich, dem Abdriften in die
Langzeitarbeitslosigkeit wie auch eklatanten Abwanderungsphanomenen (vg.
Tabelle 2: NUTS-I1I-Profil Ostliche Obersteiermark Demografie)

entgegenzuwirken.

Tabelle 4: Durchschnittliche Vormerkdauer®* in den Jahren 2001 bis 2005

(Jahresdurchschnittswerte) — Osterreich, Steiermark, Obersteiermark Ost

Osterreich|Steiermark|Bruck/Mur|Leoben|Miirzzuschlag
2001|Gesamt|137 134 224 98 213
Frauen (127 134 179 103 154
Manner |146 135 266 94 270
2002|Gesamt|134 122 170 103 186
Frauen [126 122 152 104 151
Manner |140 121 184 102 220
2003|Gesamt|139 127 165 112 213
Frauen |131 125 146 102 169
Manner |145 129 180 120 254
2004|Gesamt|146 131 163 113 148
Frauen |137 128 145 105 122
Manner {153 133 179 120 176
2005|Gesamt|122 126 146 120 135
Frauen (117 123 124 112 105
Manner {125 129 165 128 168

12 Vormerkdauer* ist jene Zeitspanne, die zwischen dem Beginn einer Arbeitslosigkeit und dem
Statistik-Stichtagsdatum liegt. Sie stellt die nicht vollendete Dauer der Arbeitslosigkeit dar und wird
aus Bestandsmengen berechnet. Um bei kurzfristigen Unterbrechungen einer Arbeitslosigkeit
diese nicht in einzelne Kurzperioden zu unterteilen und damit die Berechnung der Vormerkdauer
immer wieder von vorne beginnen zu lassen, werden Unterbrechungen bis zu 28 Tagen nicht
berlcksichtigt. AMS, Data-Ware-House-Sonderabfrage, Janner 2006.
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Durchnittliche Vormerkdauer
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Abbildung 4

Anhand der fein gegliederten Flnfjahres-Kohorten in der Tab. 6 (Abb. 7, 8) wird im
Einzelnen deutlich, wie durchgangig selbst bei den ,Hoéchstqualifizierten®
(Personen mit akademischen Ausbildungen™) die durchschnittliche Zeitdauer der
Vormerkung in Arbeitslosigkeit dem allgemeinen Trend (vgl. Tab. 5 bzw. Abb. 5, 6)
nicht nur folgt, also mit zunehmendem Alter entlang der Finfjahres-Kohorten
zunimmt, sondern daruber hinaus in den jeweiligen Mittelwertvergleichen zu den
allgemeinen durchschnittlichen Vormerkdauern (alle Ausbildungsebenen, vgl. Tab.
5 bzw. Abb. 5, 6) sogar eine deutliche Frontstellung zu Lasten der
Hochstqualifizierten einnimmt. Dieser Trend erfasst sowohl akademisch gebildete
Manner als auch akademisch gebildete Frauen, beide Geschlechter weisen also
mit zunehmendem Alter langere Vormerkdauern auf und liegen mit den
entsprechenden Werten (Tab. 6 bzw. Abb. 7, 8) jeweils Uber den allgemeinen
Durchschnittswerten (Tab. 5 bzw. Abb. 5, 6)." Akademisch gebildete Manner sind
dabei allerdings nochmals starker betroffen und weisen als Konsequenz markant

langere Vormerkdauern gegenuber ihren weiblichen akademischen Pendants auf.

'3 Akademische Ausbildungen: Universitat, Fachhochschule (beide incl. Bakkalaureat), Akademien.

" Aufgrund der geringen Fallzahlen auf Bezirksebene sollten fur stichhaltige Trendvergleiche nur

die gesamtdsterreichischen bzw. die Werte des Bundeslandes Steiermark herangezogen werden.
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Tabelle 5: Durchschnittliche Vormerkdauer (Jahresdurchschnittswerte) 2005

von

Obersteiermark Ost*®

Gesamt
(Manner
Frauen)

Frauen

Manner

Personen

und

aller

Ausbildungsebenen

— Osterreich,

Steiermark,

Osterreich Steiermark Bruck/Mur Leoben Miirzzuschlag

Gesamtdurchschnitt 122
Jugendliche <25 Jahre 62

Bis 19 Jahre 54

20 bis 24 Jahre 65

Erwachsene 25 bis 44 Jahre 113
25 bis 29 Jahre 96

30 bis 34 Jahre 109
35 bis 39 Jahre 117
40 bis 44 Jahre 125
Altere >=45 Jahre 170
45 bis 49 Jahre 132
50 bis 54 Jahre 137
55 bis 59 Jahre 198
60 bis 64 Jahre 454
65 Jahre und alter 674
Gesamtdurchschnitt 117
Jugendliche <25 Jahre 63

Bis 19 Jahre 55

20 bis 24 Jahre 67

Erwachsene 25 bis 44 Jahre 117
25 bis 29 Jahre 101
30 bis 34 Jahre 115
35 bis 39 Jahre 123
40 bis 44 Jahre 126
Altere >=45 Jahre 151
45 bis 49 Jahre 131
50 bis 54 Jahre 131
55 bis 59 Jahre 204
60 bis 64 Jahre 342
65 Jahre und alter 650
Gesamtdurchschnitt 125
Jugendliche <25 Jahre 61

Bis 19 Jahre 53

20 bis 24 Jahre 64

Erwachsene 25 bis 44 Jahre 109
25 bis 29 Jahre 92

30 bis 34 Jahre 104
35 bis 39 Jahre 113
40 bis 44 Jahre 124
Altere >=45 Jahre 182
45 bis 49 Jahre 132
50 bis 54 Jahre 142
55 bis 59 Jahre 194
60 bis 64 Jahre 461
65 Jahre und alter 690

® AMS, Data-Ware-House-Sonderabfrage, Janner 2006.

126

63

56

66

114
94

109
121
129
190
141
181
220
516
865
123
65

57

68

124
102
120
134
138
167
146
141
228
512
954
129
62

54

64

106
88

99

111
122
203
138
204
216
516
812

146

62
53
66
124
100
118
123
150
235
139
220
233
912
361
124
62
52
67
122
107
109
128
140
173
127
119
254
2.447

165
62

54

64

126
95

127
117
158
280
150
290
216
827
361

120

59
54
61
107
90
105
107
120
179
121
220
179
352
282
112
62
57
65
113
91
119
110
124
145
121
162
167
190
56
128
56
49
58
101
89
91
104
116
203
121
260
185
358
331

135

62
53
65
96
74
90
101
113
240
138
223
189
1.076
1.305
105
61
53
64
106
80
96
112
126
133
104
139
158
529

168
62

52

65

84

69

79

86

98
334
180
285
223
1.119
1.305
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Durchschnittliche Vormerkdauer Frauen 2005
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Abbildung 5

Anmerkungen zu den Werten (Tabelle 5, Abbildung 5) auf Bezirksebene:

Laut Aussage der Regionalen Geschaftsstelle des AMS handelt es sich bei dem
auffallend hohen Wert in Bruck/Mur in der Alterskategorie 60+ um eine einzelne
Frau, welche eine extrem lange Arbeitslosigkeit in einer fir Frauen untypischen
Alterskategorie (in diesem Alter haben Frauen im Regelfall bereits
Pensionsanspruch) aufweist. Diese Einzelperson hat jedoch noch keinen
Pensionsanspruch und bezient daher eine Leistung aus  der
Arbeitslosenversicherung, sodass hier von einer Verzerrung der Statistik

gesprochen werden kann.
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Durchschnittliche Vormerkdauer Manner 2005
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Osterreich Steiermark Bruck/Mur Leoben Murzzuschlag
Abbildung 6

Anmerkungen zu den Werten (Tabelle 5, Abbildung 6) auf Bezirksebene:

Der hohe Anteil an Mannern tber 60 in Bruck/Mur sowie in den Alterskategorien
60 + und 65+ in Mlrzzuschlag hangt laut Aussagen der Regionalen Geschéaftstelle
des AMS einerseits mit den Nachwirkungen von Sozialplanen in der
"Verstaatlichten" und dem Auslauf der Langzeitarbeitslosigkeit zusammen. Die
zwischenzeitlich wirksam gewordenen Pensionsreformen hatten dies negativ
beeinflusst, sodass es die Vormerkdauer in der Alterskategorie 60+ in diesen
hohen Wert kulminiert.

Durch den Sozialplan (Freisetzung vier bis funf Jahre vor der Pension) weist diese
Personengruppe hohe Werte bei der Vormerkdauer aus; die Integrationschancen
waren allein schon aufgrund der reduzierten Motivation (die Kundlnnen befanden
sich aus ihrer personlichen Sicht ja schon in Pension) sehr gering. Im
Arbeitsmarktbezirk Leoben legen die statistischen Werte die Vermutung nahe,
dass diese "Langzeitarbeitslosen" offensichtlich friher in die Pension

ubergewechselt sind.
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Tabelle 6: Durchschnittliche Vormerkdauer (Jahresdurchschnittswerte) 2005

von Personen mit akademischer Ausbildung — Osterreich, Steiermark,

Obersteiermark Ost*®

Region
Gesamt

(Manner
Frauen)

Frauen

Manner

und

Gesamtdurchschnitt

Jugendliche <25 Jahre

Bis 19 Jahre
20 bis 24 Jahre

Erwachsene 25 bis 44 Jahre

25 bis 29 Jahre
30 bis 34 Jahre
35 bis 39 Jahre
40 bis 44 Jahre

Altere >=45 Jahre

45 bis 49 Jahre
50 bis 54 Jahre
55 bis 59 Jahre
60 bis 64 Jahre

65 Jahre und alter
Gesamtdurchschnitt
Jugendliche <25 Jahre

Bis 19 Jahre
20 bis 24 Jahre

Erwachsene 25 bis 44 Jahre

25 bis 29 Jahre
30 bis 34 Jahre
35 bis 39 Jahre
40 bis 44 Jahre

Altere >=45 Jahre

45 bis 49 Jahre
50 bis 54 Jahre
55 bis 59 Jahre
60 bis 64 Jahre

65 Jahre und alter
Gesamtdurchschnitt
Jugendliche <25 Jahre

Bis 19 Jahre
20 bis 24 Jahre

Erwachsene 25 bis 44 Jahre

25 bis 29 Jahre
30 bis 34 Jahre
35 bis 39 Jahre
40 bis 44 Jahre

Altere >=45 Jahre

45 bis 49 Jahre
50 bis 54 Jahre
55 bis 59 Jahre
60 bis 64 Jahre

65 Jahre und alter

'® AMS, Data-Ware-House-Sonderabfrage, Janner 2006.

Osterreich Steiermark

140

52
31

52

117
83

108
134
148
230
184
185
265
432
695
120
52

35

52

111
82

104
129
141
190
170
187
250
575
67

162
51

13

51

125
85

114
140
155
252
196
184
270
427
732

175

54

35

54

142
94

129
175
193
344
305
271
488
479
806
148
54

47

54

131
91

119
161
180
323
302
260
489
691

208
51

13

52

159
100
143
195
207
356
307
278
488
466
806

Bruck/Mur
130

37
0
37
122
76
113
184
116
245
166
75
417

105
40

40
97
91
65
127
107
331
1"
157
393

153
30

30

147
65

191
233
131
218
179
67

437

Leoben
111

49
0
49
105
87
95
124
134
142
192
57

113

105
47

47
109
97
106
117
124
116
166
55

117
54

54
100
70
81
134
149
149
201
61
61
113

Murzzuschlag
150

55
0
55
97
97
108
61
104
566
485
140

240
1.156
76

49

49
83
56
89
64
127

114
118
164
43

87

583
532
140

240
1.156
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Durchschnittliche Vormerkdauer Akademikerinnen 2005
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Abbildung 7

Durchschnittliche Vormerkdauer Akademiker 2005
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Abbildung 8

Anmerkungen zu den Werten (Tabelle 6, Abbildungen 7 und 8) auf Bezirksebene:

Laut Aussagen der Regionalen Geschaftsstelle des AMS ergibt sich fur Bruck/Mur

bei den Akademikerlnnen die lange Vormerkdauer aus einigen wenigen
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Einzelfallen (insgesamt ist der Anteil an Akademikern in der Altersgruppe der 45-
bis 50jahrigen in Leoben mehr als doppelt so hoch). Die Problemstellung sei
jedoch bei zumindest zwei Kundinnen in Bruck/Mur so gravierend, dass sie die
Vormerkdauer Ubermafig beeinflussen.

Auch in Mirzzuschlag handelt es sich um Einzelfalle mit extrem langer
Arbeitslosigkeit. Ebenso hat die unten angesprochene "Vorruhestandsregelung”
ihren Beitrag geleistet, da das AMS in der Statistik den "Misserfolg" tragen muss,

die SUG-Bezieherlnnen warten quasi die Pension ab.

2.4.3 Auswirkungen der ,Vorruhestandsarbeitslosigkeit” in der Region

In den Expertlnneninterviews wurde offensichtlich, dass die Sondersituation der
Lvorruhestandsarbeitslosigkeit noch immer Auswirkungen auf die tagliche Arbeit
mit der Zielgruppe Arbeitslose 45+ in der Region Obersteiermark hat, obwohl in
der Zwischenzeit gravierende rechtlichen Anderungen vollzogen wurden
(Pensionsreformen, Arbeitslosenversicherungsgesetzt).

Die Auswirkungen des Uberganges in den gesellschaftlich anerkannten Status des
Ruhestandes in Form einer Pensionierung wurden zwar durch die besondere
Form der ,Vorruhestandsarbeitslosigkeit* gemindert. Weder psychische noch
soziale Folgeerscheinungen traten auf, die in der Regel bei langerer
Arbeitslosigkeit auftreten.

Allerdings befanden sich Menschen 10 bis 15 Jahre mit einer gesonderten
Verordnung zur Notstandshilfe in einer ,Zwischenwelt’, die sich wie ein
lickenloser Ubergang in die Pensionierung darstellte.

Betriebsintern wurde vermittelt, dass keine Arbeitssuche mehr nétig und auch
nicht sinnvoll sei. Daraus konnte sich in der Region eine ungewohnte Haltung
entwickeln: Langer zu arbeiten, als die Perspektive des eingefluhrten
,vorruhestands“ vorsah, wurde und wird teilweise noch immer als ungerechte
Behandlung gesehen.

Wie sehr mittlerweile der Mechanismus der Vorruhestandsregelung als Bestandteil

der Arbeitsmarktpolitik in Zweifel gezogen wird, macht das folgende Statement
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von Vladimir Spidla, EU-Kommissar fiir Beschaftigung, Soziales und

Chancengleichheit, deutlich:"”

svorruhestandsregelungen sind eine kurzfristige — manche mdgen sagen kurzsichtige — Antwort
auf wirtschaftliche Abschwachung und Unternehmensumstrukturierung. Sie bringen einen
nachhaltigen Verlust an Humankapital und Wachstumspotenzial mit sich, der nur schwer
umkehrbar ist, wenn die wirtschaftlichen Bedingungen sich wieder bessern.*

Spidla (2006:9)

Zusatzlich wurde bei EinfiUhrung der ,Vorruhestandsarbeitslosigkeit”, Bezug
nehmend auf ein Expertlnneninterview, der Faktor ,Jugendarbeitslosigkeit” ins
Spiel gebracht. Altere Arbeitnehmerlnnen héatten die ,moralische Verpflichtung®,
frlher das aktive Arbeitsleben zu verlassen, um fur die Jugendlichen Platz zu
machen.

Jugendarbeitslosigkeit wird zurzeit wieder medial in den Vordergrund geruckt,
sodass dieser Gedanke wieder verstarkt in den Kopfen der Betroffenen auftaucht.
Es besteht die Gefahr, dass die Generationen bei der Suche nach Arbeit
gegeneinander ausgespielt werden und die Frage auftaucht, wer nun in unserer
Gesellschaft ein hdéheres (Anspruchs-)Recht auf Erwerbsarbeit hat. Die
Pensionsreformen haben dabei das Gefuhl der Demotivation und der

Ungerechtigkeit noch weiter verstarkt.

' Siehe dazu auch die einfiihrenden Bemerkungen zur generellen Transformation der
Arbeitsmarktpolitik diesem Kapitel.
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3 Exkurs: , Arbeitslosigkeit und Wiederheranfiihrung
an den Arbeitsmarkt® als Feld mehrdimensionaler
Erkenntnis- und Handlungsinteressen der Sozialen
Arbeit

3.1 Der Zugang zum Phanomen ,Arbeitslosigkeit* aus meinen

individuellen beruflichen Erfahrungen als Sozialarbeiterin

Meine langjahrige Beratungs-, Trainings- und Organisationstatigkeit in
arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen - so z.B. Orientierungs- wie auch
Qualifizierungskurse — in der Steiermark war u.a. durch die Arbeit mit sehr
heterogenen Zielgruppen gekennzeichnet. Bei aller Unterschiedlichkeit nach
konkret fassbaren (definier- und abzahlbaren) Merkmalen — so z.B. Alter,
Geschlecht, Nationalitat, formale Bildung (formaler Bildungsgrad) — wie auch aller
Unterschiedlichkeit nach jenen Aspekten, die bei ihrer definitorischen Eingrenzung
bzw. empirischen Bestimmung einen weitaus hoheren begriffichen wie auch
Beobachtungs- und Analyseaufwand erfordern — so z.B. lebens- bzw.
erwerbsbiografische Typologien, kultureller Hintergrund, soziales Milieu u.v.m. —,
gab es doch in den allermeisten Fallen ein gemeinsames Merkmal bei den
Teilnehmerlnnen, namlich die ,Betroffenheit von Arbeitslosigkeit".

Von Anfang an begleitete also die stete Reflexion auf funf zentrale Dimensionen
des sozialarbeiterischen Handlungsfeldes LArbeitslosigkeit und
Wiederheranfilhrung an den Arbeitsmarkt® — als Feld mehrdimensionaler
sozialarbeiterischer Erkenntnis- und Handlungsinteressen (pointiert gesprochen:
im Sinne einer Logik ,produktiver® sozialarbeiterischer Interventionen) — meine

beruflichen Aktivitaten." Sie stellen, so meine Auffassung, ein solides Beispiel fir

'® Siehe dazu im Besonderen auch meine in der FuRnote 1 im Kapitel 1.2: Forschungsdesign
skizzierten Uberlegungen zum Verhaltnis von Sozialarbeitswissenschaft und Sozialarbeit.
' Das bedeutet nicht, dass mir diese fiinf Dimensionen von Anfang an auch in dieser strukturierten
Form gelaufig — d.h. bewusst und in verbaler Form explizit verfligbar — waren; erst im Zuge
regelmaBiger (Selbst-)Reflexionen, die auch anhand der sukzessive gewonnenen Erfahrungen
Uberlegungen nach sich wiederholenden Bestimmungsfaktoren meiner beruflichen Tatigkeiten
beinhaltete, kristallisierte sich flir mich persénlich dieses ,Dimensions-Raster” heraus.
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die in allen Terrains der sozialarbeiterischen Berufsaustibung erforderlichen

,ineinander greifenden mehrdimensionalen Betrachtungsweisen® dar.

3.2 Funf zentrale Dimensionen

Dimension 1

Dimension 1 spiegelt quasi die ,unmittelbare Ebene” der von Arbeitslosigkeit
betroffenen Personen, die als Klientinnen in die sozialarbeiterische
Interaktionssphare eintreten. Die Klientinnen sind oftmals sehr emotionalisiert
(z.B. Stresssymptomatiken); jeder/jede Einzelne bringt sein eigenes ,Kaleidoskop®
an Erfahrungen mit dem Phanomen der Arbeitslosigkeit und deren Auswirkungen

auf die personliche Situation (Lebenswelt) mit.

Dimension 2

Diese bildet als ,statistische bzw. quantitative Dimension“ der ,Datenbestande” zur
Arbeitsmarktforschung, in denen das Phanomen ,Arbeitslosigkeit” quantitativ
erfasst, aggregiert und archiviert wird, quasi den abstrakten Gegenpol zur
Dimension 1. Die scheinbare Abstraktheit und dominante Wissenschaftlichkeit
dieser Dimension durfen nicht dartber hinwegtduschen, dass die Mess- und
Erfassungsmethoden hinsichtlich ihrer Reliabilitat und Validitat einem standigen,
oft sehr kontroversiell gefihrten Diskussionsprozess unterliegen und die — nach
unterschiedlich Interessen instrumentalisierten — Resultate der quantitativen
Arbeitsmarktforschung in der breiten Offentlichkeit eine hohe Wirkmachtigkeit
entfalten konnen (ein bertchtigtes Beispiel: politische Propaganda gegen

arbeitslose ,Sozialschmarotzerlnnen® via Stammtisch).

Dimension 3

Dimension 3 umfasst die fur die Arbeit mit den von Arbeitslosigkeit betroffenen
Klientinnen konkret relevanten (Umfeld-)Organisationen, so z.B. Behoérden, AMS,
Schulungstrager usw. Ein Bereich, in dem — kurz gesprochen — Organisations-

und Managementqualitaten vonnoten sind.
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Dimension 4

Dimension 4 spiegelt die politische wie auch politisch-6konomische Dimension
wider (Politikfelder wie Arbeitsmarktpolitik, Bildungspolitik, Sozialpolitik iwS), und
zwar einschlieBlich der Massenmedien (Berichterstattung und Kommentierung),
uber die die oftmals sehr kontraren Positionen transportiert, propagiert oder

bekampft werden.

Dimension 5

Last but not least: die Dimension der Kkontinuierlichen beruflichen
Selbstbeobachtung und Selbstreflexion als unverzichtbare, kritische Begleitung
sozialarbeiterischen Handelns und Tuns entlang der zuvor genannten
Dimensionen; in dieser Dimension werden die verschiedensten Instrumente
(Supervision, Intervision u.v.m.) eingesetzt. Auf die Dimension 2 (statistische
Dimension) wird zwar nicht dominant, aber doch regelmaRig reflektiert, und zwar
a) hinsichtlich fachlicher Aspekte (so z.B. regionalisierte Arbeitsmarktdaten des
AMS, Arbeitsmarktdaten des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Arbeit =
BMWA) wie auch b) hinsichtlich der konkreten Lebenswelt der Klientinnen
(Welche Rolle spielen die via Medien und mikrosozialem Umfeld transportierten,
mit ,groRen Zahlen“ untermauerten ,Arbeitsmarktbotschaften® bei den betroffenen
Klientlnnen, und wie lassen sich diese ,grof3en Zahlen® in der Arbeit mit den

Klientinnen entscharfen).
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4 Positive Projekte zu ,Arbeit und Alter* seitens
verschiedener Organisationen und |Initiativen in

Osterreich

Positive Projekte und Initiativen im Themenzusammenhang von Arbeit und Alter
sind in Osterreich einige zu finden. Die Organisationen zielen teilweise speziell auf
die Zielgruppe Arbeitslose 45+ mit hoherer Qualifizierung ab, doch auch bei
Nichtspezialisierung finden hoéher qualifizierte Arbeitslose hier Unterstitzung.

Die meisten dieser Initiativen sind Osterreichweit zu finden, teilweise haben sie
aber auch Spezialangebote in der Steiermark.

Angebote speziell fir die Region Obersteiermark Ost sind nur bei move-ment
(,Erfahrung zahlt*, ,Design50) zu finden. Die folgende Aufzahlung dient als
Anregung zur Initiierung, worauf in Punkt 9 naher eingegangen wird.

Der Bekanntheitsgrad der Initiativen ist unterschiedlich. In  den
Expertinneninterviews wurden die nun folgenden Initiativen auf unterschiedlichen
Ebenen mit Bezug zur Steiermark und/oder Bezug zur Zielgruppe in positiver
Intention genannt. Hierbei ist zu betonen, dass es sich nicht um eine vollstandige
Aufzahlung aller in Osterreich, der Steiermark oder der Region Obersteiermark
Ost initilerten Projekte handelt. So sind zum Beispiel Beschaftigungsbetriebe nicht
erwahnt, die in der Arbeitsmarktpolitik seit vielen Jahren sehr aktiv agieren. Die
Auswabhl ergibt sich aus den Expertlnneninterviews.

Die Fordergeberlnnen sind unterschiedlich. So werden die Aktivitdten von move-
ment vom AMS Steiermark und dem Land Steiermark gefordert, hinter der
Initiative ,Arbeit &Alter” stehen Industriellenvereinigung (1V), Arbeiterkammer Wien
(AK), Osterreichischer Gewerkschaftsbund (OGB), und die Wirtschaftskammern
Osterreichs (WKO). Die angefiihrten EQUAL-Projekte werden zu gleichen Teilen
aus dem Europaischen Sozialfonds (ESF) und nationalen Mitteln gefordert.
EUSPUG wird aus Mitteln des AMS Niederosterreich und des AMS Wien
gefordert, TaskManagement ist eine sozialpartnerschaftliche Initiative der
Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA) und der Wirtschaftskammer Osterreich
(WKO). Sponsorinnen von ASEP sind die Industriellenvereinigung (IV), die

Wirtschaftskammer Osterreich (WKO), die Osterreichische Nationalbank sowie
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weitere Institutionen und Unternehmen. ,Fundament- Generation 45+“ und

~oeniors for success” sind reine Privatinitiativen ohne fixe Sponsorinnen.

4.1 STEBEP - Der steirische Beschaftigungspakt

2001 wurde der regionale Beschaftigungspakt von AMS Steiermark und Land
Steiermark unterzeichnet, Hauptpartnerinnen sind zusatzlich das
Bundessozialamt, die Wirtschaftskammer (WK), die Arbeiterkammer (AK), der
Osterreichische Gewerkschaftsbund (OGB), die Industriellenvereinigung (IV),
regionale Pakte, Gender Mainstreaming Expertinnen und Non-Profit
Organisationen. In den Jahren 2001-2005 fungierte der STEBEP als strategisches
Dach uber sechs regionale Pakte mit dem Vertragszeitraum 2000-2006. Die
STEBEP-Koordination oblag der BAB GmbH, die regionale Paktkoordination
obliegt dem Regionalmanagement Obersteiermark Ost.

Ziel war es, die sozial-, gesellschafts- und regionalpolitischen Aktivitaten mit
beschaftigungs- und arbeitsmarktpolitischen Zielsetzungen partnerschaftlich zu
verbinden. In diesem Sinn war der STEBEP als bindendes Glied zwischen allen
nachfolgenden steirischen Projekten zu verstehen, egal welche Fordergeberinnen
dahinter stehen.

Durch weiteren Kompetenzaufbau, Ausbau der Kooperationen, entsprechende
Leistungsdokumentation sowie Monitoring®® soll die Nachhaltigkeit der so
entstandenen Strukturen auch nach 2006 (Vertragsende der Regionalpakte)

gewahrleistet sein.

4.2 Altersgerechte Arbeitswelt Steiermark

FUR NEUE PERSPEKTIVEN
BEWEGEN WIR MENSCHEN
UND ORGANISATIONEN move-ment

Abbildung 9

JAltersgerechte Arbeitswelt Steiermark® wurde auf Initiative des Landes Steiermark

gestartet. Die Koordinationsstelle befindet sich bei move-ment. Ziel ist die

% Monitoring“ bezeichnet Prozessbeobachtung und -steuerung.
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Schaffung von soliden Rahmenbedingungen fir politisches, wirtschaftliches und
individuelles Handeln, um Barrieren fiir Altere aufgrund der demografischen
Entwicklung erst gar nicht entstehen zu lassen. Die Wettbewerbsfahigkeit und

Attraktivitat des Wirtschaftsstandortes Steiermark sollen so geférdert werden.

4.3 ,Keep on holding®

FUR NEUE PERSPEKTIVEN
BEWEGEN WIR MENSCHEN
UND ORGANISATIONEN move-ment

Abbildung 10

,Keep on holding“ war ein Beratungsprojekt, welches generelle Sensibilisierung
der Offentlichkeit zum Thema ,Arbeit und Alter* bot. Vortrage und Workshops
bildeten mit konkreten Beratungen direkt in Unternehmen das Angebotsspektrum
Ebenso wurden 15 Unternehmensanalysen zur Aufdeckung potenzieller
Gefahrenquellen im Hinblick auf die Personalentwicklung alterer Mitarbeiterlnnen
geboten und entsprechende Losungsmoglichkeiten angeboten. Das Projektende

war mit 31.12.2005 angesetzt.

4.4 Implacementstiftung® fir Altere , Erfahrung zahlit*

FUR NEUE PERSPEKTIVEN
BEWEGEN WIR MENSCHEN
UND ORGANISATIONEN move-ment

Abbildung 11

Seit 1999 fuhrt die move-ment Personal- und Unternehmensberatung GmbH im
Auftrag vom Land Steiermark und dem AMS Steiermark die Implacementstiftung
fur Altere ,Erfahrung zahlt steiermarkweit durch, so auch im Bezirk Bruck/Mur.
Ein Malnahmenbindel zur Reintegration alterer arbeitsloser Menschen in

Unternehmen und die Beratung und Begleitung von Betrieben zum Thema

z Implacementstiftung: Mit der Implacementstiftung fiir Altere wird allen steirischen Unternehmen
ein Instrument zur Qualifizierung und Rekrutierung von neuen Mitarbeiterinnen 45+ angeboten.
Arbeitsanbahnung, Arbeitserprobung sowie die Finanzierung der Stiftungsteilnahme der
Teilnehmerlnnen bilden das Angebot.
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L2Alternsmanagement des bestehenden Personals® wie auch Personalauswahl und
Qualifizierung gehen dabei Hand in Hand.

Stiftungsteilnehmerinnen werden in Trainings und Einzelberatungen auf den
Arbeitsmarkt vorbereitet.

Das Angebot ist nicht spezialisiert auf hoher gebildete ehemalige Angestellte 45+,
diese Gruppe ist, laut Expertlnneninterview, nur in geringem Mal3e vertreten. Die
Teilnehmerlnnen sind zu einem hohen Prozentsatz bereits langere Zeit
arbeitssuchend, was ihre Vermittlung erschwert. Trotzdem kann auf eine

Erfolgsquote von 60% zurtick geblickt werden.

4.5 Design50

FUR NEUE PERSPEKTIVEN
BEWEGEN WIR MENSCHEN
UND ORGANISATIONEN move-ment

Abbildung 12

Seit 2005 fuhrt die move-ment Personal- und Unternehmensberatung GmbH diese
Abklarungs- und Orientierungsmallnahme flur arbeitslose Personen ab 50 in
Kooperation mit dem AMS Murzzuschlag durch, seit 2006 auch in Kooperation mit
dem AMS Bruck/Mur. Voraussetzungen sind:

o Alter 50+

e Langzeitarbeitslos oder von Langzeitarbeitslosigkeit bedroht

¢ Integrationshemmnisse wie physische oder soziale Einschrankung
Ziele sind die Abklarung des Status quo und die Orientierung am Arbeitsmarkt
durch Trainings und Einzelcoachings.
Auch dieses Angebot ist nicht spezialisiert auf hoher gebildete ehemalige
Angestellte 45+, zusatzlich sind fur die Teilnahme eine langere Arbeitslosigkeit

und zusatzliche Einschrankungen erforderlich.
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4.6 Initiative , Arbeit & Alter”

» ALTERSLERECKTE
a r b e { A2 Q.ETSORAANSATION
= wualter

Abbildung 13

LArbeit & Alter” ist eine Initiative zur Sicherung der Produktivitat alter werdender

Mitarbeiterlnnen. Hier arbeiten folgende Institutionen partnerschaftlich zusammen:
e Industriellenvereinigung (1V)
e Arbeiterkammer Wien (AK)
e Osterreichischer Gewerkschaftsbund (OGB)

e Wirtschaftskammern Osterreichs (WKO).

In sehr Ubersichtlicher Form werden hier erfolgreiche nationale und internationale
Beispiele zum Umgang mit dem Thema ,Arbeit & Alter* gesammelt und in einer
Wissensdatenbank bereitgestellt. Die Initierung von Projekten zum Thema
Verhinderung von Arbeitslosigkeit Alterer als auch Wiedereingliederung dieser
Zielgruppe wird angestrebt. Internationale Tagungen und die Bereitstellung von
ubersichtlich gesammelten Informationen bieten auch Betroffenen einen guten

Uberblick und kénnen zu Lésungsschritten anregen.

4.7 EQUAL*-Partnerschaften

Hier werden EQUAL-Partnerschaften aufgezeigt, die sich mit dem Thema ,Arbeit
und Alter® auseinandersetzen. Vorgestellt werden nur die Module, die die
Steiermark betreffen. Ein Bezug zur Zielgruppe hoher qualifizierte

Arbeitssuchende 45+ in der Region Obersteiermark Ost wird hergestellt.

2 Die Gemeinschaftsinitiative EQUAL wird zu gleichen Teilen aus dem Europaischen Sozialfonds
(ESF) und aus nationalen Mitteln finanziert. Sie hat das Ziel, neue Wege zur Bekdmpfung von
Diskriminierung und Ungleichheiten im Zusammenhang mit dem Arbeitsmarkt zu finden und zu
erproben.

38



Die transnationale Kooperation LifeTime verfolgt auf europaischer Ebene das Ziel
VorbildmaBRnahmen im Bereich Qualifizierung von Personen 45+ und die
Entwicklung von neuen Arbeitsmdglichkeiten fur diese Zielgruppe. Die
Partnerinnen aus Deutschland (InnKoop-Innovation durch Erfahrung und
Kooperation), Italien (Poseidon), den Niederlanden( Senioriteit: het verschil creért
de toekompst!) und Osterreich beschéaftigen sich dabei besonders mit dem Thema
,Medien in einer alternden Gesellschaft, wobei nicht nur die (nicht vorhandenen)
Zugange zu den neuen Informations- und Kommunikationsmedien und das fehlen
adaquater Gerate sowie Aneignungsstrategien Themen sind, sondern besonders
die mediale Darstellung von Alter. In Osterreich ist die EQUAL-Partnerschaft U-
TURN - Erfahrung wertschatzen, Wertschatzung erfahren in dieser Kooperation

vertreten.

4.7.1 U-TURN — Erfahrung wertschatzen, Wertschatzung erfahren

Abbildung 14

U TURN ist mit drei anderen EQUAL-Entwicklungspartnerschaften
(AGEpowerment, G-P-S Generationen-Starken-Potenziale und
TEP_EQUAL_ELDERLY) Teil des thematischen Netzwerkes ALTERnNativen-
Reintegration-Inklusion-Qualifizierung. Die gemeinsame Zielsetzung besteht darin,
einen Beitrag zum Thema ,,Ageing Society” zu leisten.

U-TURN st ein Synonym fir YOUR TURN und steht fur die Wichtigkeit der
Beteiligung von Unternehmen und ist gleichzeitig der Aufruf zu einem Umdenken
in der Fachoffentlichkeit, in den Medien und bei Entscheidungstragerlnnen zum
Thema ,Arbeit 45+

An U-TURN - Erfahrung wertschatzen, Wertschatzung erfahren sind 13
Organisationen aus der Steiermark, Wien, Niederdsterreich, Salzburg und
Vorarlberg beteiligt, darunter auch die FH St. Polten (siehe 8.2.1).

Die Umsetzung erfolgt in vier Teilprojekten, zwei davon in der Steiermark:

39



e Projekt Best of 45: Betriebsberatung fur KMUs in der Steiermark und
Vorarlberg
e Projekt Just 45: Modellprojekt fur arbeitslose Menschen 45+ in der

Steiermark und Vorarlberg

4.7.2 TEP_EQUAL_ELDERLY

=zelderly..
Abbildung 15

Modul 1 der Territorialpartnerschaft®:Erfahrung gesucht

In steirischen Unternehmen sollen mit mallgeschneiderten ,Elderly Plans®
guinstige Voraussetzungen fiir die Beschaftigung Alterer geschaffen werden. Die
Beratung der Arbeitslosen erfolgt auf individueller und Gruppenebene:
Unternehmensspezifische Analyse und Beratung erfolgen hinsichtlich Personalbedarf
und Personalrekrutierung, Anforderungsprofile, Personalmarketing,
Personalrekrutierung, Einflihrung von Alteren in den Betrieb sowie hinsichtlich
altersgerechter Qualifizierungsbedarfe und -konzepte.

Die Zielgruppe hoher Qualifizierte Arbeitslose 45+ in der Region Obersteiermark Ost

ist in der allgemeinen MalRnahme integriert.

% Territoriale Beschéaftigungspakte (TEPs) sind vertraglich vereinbarte regionale Partnerschaften
zur Verknupfung der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik mit anderen Politikbereichen, um zur
Verbesserung der Arbeitsmarktlage in den Regionen beizutragen. Die partnerschaftliche
Zusammenarbeit soll die Erhéhung der Wirksamkeit und Effizienz des Mitteleinsatzes, die
Verbesserung der Betreuung bestimmter Zielgruppen, die Sicherung und Schaffung von
Arbeitsplatzen, die Sicherung von Fordermitteln fur die Region und die nachhaltige Sicherung des
Lebensraumes bewirken.”

Koordinationsstelle der Territorialen Beschaftigungspakte in Osterreich (1999:0.A.)
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4.7.3 AGEpowerment

powerment

Abbildung 16

AGEpowerment ist in Wien, Niederosterreich und der Steiermark tatig.
Die Partnerschaft hat die Reintegration von Arbeitslosen zum Ziel und setzt sich
aus vier Modulen zusammen:
e AGEinvestment: Unternehmen werden zur Integration von Menschen45+
beraten. Nachhaltige Integration von Arbeitslosen 45+. Standorte:

Niederosterreich, Wien und Steiermark.

Die Zielgruppe der hoher qualifizierten Arbeitslosen 45+ in der Region

Obersteiermark Ost ist in der allgemeinen Mal3nahme integriert.

474 g-p-s

g-p-s W\

generationen « potenziale « starken

Abbildung 17

Dieses Modul setzt sich mit betrieblicher Weiterbildung von Personen 45+
auseinander. Eine Erhdhung des Zuganges zu Bildung wird angestrebt.
Besonderes Augenmerk wird dabei auf folgende Punkte gelegt:

e Fodrderung der Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung

e Einbindung in betriebliche Wissensmanagementsysteme

e Abbau von bildungshemmenden Faktoren

Strategischer Partner ist u.a. das AMS Steiermark.
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4.8 EUSPUG

Abbildung 18

EUSPUG ist das europadische Service fur Personalvermittlung und
Unternehmensgrindung. Es ist aus Eigeninitiative aus der personlichen
Betroffenheit von Dr. Johann Siess 1999 ins Leben gerufen.

Hier finden folgende Zielgruppen Unterstitzung bei der Wiedereingliederung in

den Arbeitsprozess sowie die Vorbereitung auf eine Selbstandigkeit:

Fuhrungskréafte:
o Mittlerer oder oberer Managementbereich (z.B. Abteilungsleiterinnen,
Geschaftsfihrerlnnen, Vorstand),
« mit oder ohne akademische Ausbildung,
e mit Personalverantwortung
Fachkrafte:
o Akademisch gebildete Fachkrafte mit einer Berufserfahrung von
mindestens zehn Jahren (Wien) bzw. funf Jahren (NO)

e auch ohne Fuhrungsverantwortung

Altersgrenzen:

¢ In Wien: Frauen ab 40, Manner ab 45 Jahre mit mindestens zehn Jahren
Berufserfahrung

e In NO: Frauen und Manner ab 35 Jahre mit mindestens funf Jahren
FUhrungserfahrung bzw. Akademikerlnnen mit mindestens funf Jahren

Berufserfahrung
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Beispiele von Mdglichkeiten
neuer Tatigkeiten Angestelltentatigkeit

Manager auf Zeit

4 Task manager
“-‘_\-‘-‘-‘-\-.‘

Frilhere Tatigkeit —— @%}h@
1 \

Unternehmensgrindung

Ubernahme eines
Betriebes/Beteiligung

Abbildung 19

EUSPUG ermdoglicht Arbeitgeberinnen und Arbeitnehmerlnnen eine optimale
Abstimmung von Angebot und Nachfrage. Besonders ist dabei die Konzentration
auf die Zielgruppe der héher qualifizierten Alteren.

Dieses Angebot gibt es zurzeit nur fur Menschen, die am Wiener oder einem
niederdsterreichischen AMS vorgemerkt sind. Eine Adaption fur die gesamte

Steiermark ware winschenswert.

4.9 Austrian TaskManagement Group

SIS

austrian taskmanagement group

Certified Task Management
Abbildung 20

Die Austrian TaskManagement Group (ATMG) wurde als sozialpartnerschaftliche
Initiative  der  Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA) und der
Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) auf Initiative der Managerinnen-
Interessensvertretungen ASEP  (Austrian  Seniors Expert Pool), WdF
(Wirtschaftsforum der FUhrungskrafte) und EUSPUG gegriindet.

Auf werkvertraglicher Basis und mit eigenem Gewerbeschein erhalt ein/e
TaskManagerin keinen Dienstvertrag und kommt somit selbst fur Steuern und

Abgaben auf. Somit sind sie sozial- und arbeitsrechtlich weniger geschuitzt als
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Fixangestellte, entsprechen dadurch aber eher dem Trend von ,Flexicurity“**. Fur
Unternehmen sind die Kosten klar einzuschatzen, womit die Wahrscheinlichkeit
eines  Engagements erhoht wird. Das  Berufsbild ,Selbstandige/r
ProjektManagerIn® soll in der Wirtschaft positioniert werden.

TaskManagement ist — basierend auf den Grundsatzen des Interimsmanagements
— eine zeitlich eingegrenzte Unterstutzung durch erfahrene Fuhrungskrafte.
Voraussetzungen fur TaskManagerlnnen sind: mindestens 15 Jahre operative
Erfahrung und mindestens funf Jahre als Geschaftsfuhrerin, leitende/r
Angestellte/r oder Vorstand oder in einer dieser Positionen gleichzusetzenden
Position tatig gewesen sein. Im Rahmen eines Briefings missen diese Kenntnisse
nachgewiesen werden. Durch exaktes Profiling wird ein Eintrag auf der e-task-
ATMG-Plattform mdglich, auf der die Unternehmen dann die passenden
TaskManagerinnen finden.

Das Angebot von ATMG ist sowohl flr Firmen als auch flur TaskManagerinnen
kostenpflichtig, der Verdienst eines/einer TaskManagers/TaskManagerin
entspricht den Gegebenheiten des Marktes.

Zurzeit arbeiten 550 TaskManagerinnen in Osterreich, Ansprechpartner in der
Steiermark ist KR Dr. Hans Jahnel. Besonders neu gegrindete Firmen, auch im

Umfeld der Montanuniversitat Leoben, greifen gerne auf dieses Angebot zuruck.

4.10ASEP

Abbildung 21

Der Austrian Senior Experts Pool (ASEP) tragt mit konkreten Programmen zur
Erhaltung, Neugrindung und Vermittlung von Unternehmen und Arbeit bei.

Partnerlnnen und Sponsorlnnen von ASEP sind die Industriellenvereinigung (1V),

2 »Flexicurity“ bezeichnet eine Kombination aus flexiblen Arbeitsmarkten und sozialer Sicherheit.
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die Wirtschaftskammer (WKO), die Osterreichische Nationalbank sowie weitere
Institutionen und Unternehmen.

Emerierte Fach- und FUhrungskrafte im Kompetenznetzwerk bieten zeitlich
begrenzte Unterstitzung zu verschiedenen in Themen Wirtschaft und Verwaltung,
und zwar sowohl dsterreichweit als auch in internationalen Projekten.

Die Senior Experts mussen bereits pensioniert sein, die Vergutung bezieht sich
rein auf den Sachaufwand. Somit wird dieses Angebot erst nach der
Pensionierung attraktiv, fir arbeitslose héher qualifizierte Altere kann es somit nur
bedingt eine Zukunftsaussicht bieten.

Der so genannte ,Ruhestand” soll durch die ehrenamtliche Freiwilligenarbeit mit
Sinn erfullt werden; gleichzeitig soll ein bedeutendes gesellschaftliches Potenzial
aktiviert werden. Die dritte Lebensphase wird so durch Gesundheit, Aktivitat und
Dienst an der Gemeinschaft gekennzeichnet.

Senior Experts arbeiten prinzipiell ehrenamtlich und gegen Spesenersatz.

Der Steiermarkvertreter bei ASEP ist, wie bei TaskManagement, KR Dr. Hans

Jahnel.

4.11 Fundament — Generation 45+

Abbildung 22

»Mit 40 Jahren zu alt fir den Arbeitsmarkt und mit 60 zu jung fur die

Pension*

Die Initiative ,Fundament — Generation45plus” ist eine Arbeitsloseninitiatitive, die
nach dem Ansatz ,Hilfe zur Selbsthilfe“ arbeitet. Durch folgende Aktionen sollen

die Chancen der alteren Arbeitsuchenden am Arbeitsmarkt verbessern:
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e Gruppentreffen: regelmaliige Vortrage, Offentlichkeitsarbeit
(Institutionen, Politik, Firmen, Medien): Marketing fiir die Alteren mit
einem ,3-Saulen-Programm®
a. Erfahrungswissen
b. Fachwissen
c. Zukunftstauglichkeit

e Bewerbungsstrategien:  Selektieren von sinnvollen und auch
zielgruppenorientierten Strategien

e Weiterbildungsoptionen: Selektieren der Mdglichkeiten

e neue Berufsfelder: Selektieren der Moglichkeiten mit den Chancen und

Risken.

Der Initiator Roman Valent schafft es, sich trotz eigener Betroffenheit positiv
den Herausforderungen der Arbeitssuche im fortgeschrittenen Alter zu stellen.
Im Gegensatz zu anderen Initiativen von Betroffenen, die sich zum grof3en Teil
unter dem Dach der ,Arbeitslosensprecherin® zusammengeschlossen haben,
sticht die Initiative ,Fundament — Generation 45+ mit der positiven
Positionierung des Themas hervor. Als besonderer Erfolg ist die
Veroffentlichung des Fachbuches ,Generation 45plus — und arbeitslos?
Perspektiven entwickeln, authentisch bewerben, Erfahrungswissen einsetzen.”
zu sehen.

In der Region Obersteiermark Ost ware laut den Expertinneninterviews Bedarf
an einer Arbeitsloseninitiative in Form einer Selbsthilfegruppe® allerdings
durchaus vorhanden, wobei ,Fundament — Generation45plus® hier als positives
Vorbild dienen konnte.

Aktuell initiiert nunmehr Maria Metzenbauer von der Betriebsseelsorge Bohler
mit 11. Mai 2006 einen ,Arbeitslosenstammtisch® in Form einer
Selbsthilfegruppe in Kapfenberg (Bezirk Bruck/Mur), ebenso organisiert sie
LArbeitslosenfrihstlicke“ am 27. Mai 2006 in Kindberg (Bezirk Murzzuschlag)
und am 10. Juni 2006 in Bruck/Mur.

% »Selbsthilfegruppen® sind freiwillige Zusammenschlisse von Menschen mit ein- und

demselben Problem bzw. Problembereich.
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4.12seniors4success

SUcCcess

Abbildung 23

Seniors4success ist eine Plattform fur die altere Generation, die aktiv bleiben
mochte und ihre Fahigkeiten Unternehmen zur Verfugung stellen will. Auf die
personliche Initiative von Prof. Dr. Leopold Stieger beschaftigt sich diese Plattform
mit der Zeit vor und nach der Pensionierung fur die Zielgruppe ,Hoch Qualifizierte

im Top-Management®. Zusatzlich werden Seminare angeboten:
e Mitarbeiterlnnen jenseits der 40: Herausforderung fur die PE

e Den Ubergang meistern — Die Zeit vor und nach der Pensionierung selbst

gestalten

Auch diese Initiative ist nicht direkt fur Arbeitslose mit hdherer Qualifikation
gedacht, dennoch finden sich hier positive Anknupfungspunkte. Das
Seminarangebot, gemeinsam mit der Gesellschaft fur Personalentwicklung (GFP),
bietet wichtige Inputs fur Firmen zum Thema ,Altersgerechte Arbeitswelt” und
,Lebensphasenorientierte Karrieren®. Die Seminare werden auch in der Steiermark

angeboten.

Die gezeigten Projekte verbindet der gemeinsame Gedanke des sozialen
Engagements. Der folgende theoretische Teil der Arbeit zeigt Moglichkeiten, die
besonders die Profession ,Sozialarbeit® fur altere Arbeitnehmerlnnen zu bieten
hat.
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5 Ressourcenorientierung als Chance durch die

Sozialarbeit

Sozialarbeiterlnnen haben auf Grundlage ihres Berufscodex die Pflicht, sich auf die
Ressourcen ihres Klientels zu konzentrieren und Unterstitzung darauf aufzubauen.
Die negativen Zuschreibungen zur Klientinnengruppe sind dabei durchaus bewusst,
trotzdem stehen das Erkennen und die Publikmachung der positiven Zuschreibungen

im Vordergrund. Grundlagen bilden die Ethikcodice national und international.

»--4. Identifying and developing strengths- Social worker should focus on the strengths of all individuals,

groups and communities and thus promote their empowerment.®

IASSW / IFSW (2005:1-7)

LS0zialarbeiterinnen gehen auf die Ziele der Betroffenen ein. Sie respektieren und férdern deren
Selbstbestimmung. Ihre Hilfeleistung baut auf den Ressourcen der Klientinnen auf.”
OBDS (2004:1)

Basierend auf diese Ethikcodice konzentriere ich mich im folgenden Punkt nur auf die
positiven Zuschreibungen. Die Expertlnneninterviews zeigten, dass echte und
vermutete Schwachen alterer Arbeitnehmerinnen medial Uberprasent (vgl. Kapitel 8)
und entsprechend in den Kopfen verhaftet sind. Aus diesem Grund habe ich die klare
Entscheidung getroffen, im nachsten Punkt Starken und Potenziale alterer

Arbeitnehmerinnen in den Vordergrund zu rucken.

5.1 Starken und Potenziale alterer Arbeitnehmerinnen

Starken und Potenziale alterer Arbeitnehmerinnen sind natdrlich nicht im
Schnellverfahren hinreichend generalisierbar, sondern es empfiehlt sich, die
individuell unterschiedlichen Berufsbiografien Alterer naher zu beleuchten, um
daraus gezielt Verallgemeinerungen (samt positiver Leitbilder) abzuleiten. In den
17 ausfuhrlichen Expertinneninterviews, die im Rahmen der vorliegenden
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Magisterarbeit im Spatwinter bzw. Frihjahr 2006 aktuell entstanden sind, wurde
besonderes Augenmerk auf die Zielgruppe alterer (45+) ehemaliger (nunmehr also
arbeitsuchender) Angestellter mit hoherer Qualifikation (Matura- und/oder
Hochschulabschluss) gelegt. Im folgenden Beitrag werden — u.a. in Anlehnung an
Muralter (2005:31-35), Enzendorfer u.a. (2004:48-55.) sowie Finder u.a.
(1997:85-89) und erweitert durch die in den in den Expertinneninterviews
gewonnenen Aussagen - die haufigsten diesbezuglichen Zuschreibungen

skizziert:
5.1.1 Die spezifische Leistungsfahigkeit alterer Arbeitnehmerinnen

Darunter sind spezifische Fahigkeiten zu verstehen, die aufgrund der langeren

Lebenszeit tendenziell zunehmen und im Idealfall ,produktiv routinisiert” werden.

5.1.2 Erfahrungswissen élterer Arbeitnehmerinnen

Darunter sind besondere Umgangsweisen mit Arbeitssituationen durch
erfahrungsgeleitetes Arbeiten zu verstehen. Handlungsweisen, Kompetenzen und
Fahigkeiten bilden das Bundel von Erfahrungswissen. Berufliche und personliche
Erfahrungen erganzen sich dabei und fuhren zu assoziativem Denken und
intuitivem Handeln. Dadurch ist eine ganzheitliche Herangehensweise an die

Arbeit moglich.

5.1.3 Schlisselqualifikationen alterer Arbeitnehmerinnen

Darunter sind berufsubergreifende Fahigkeiten, fachliche, persdnliche und soziale
Kompetenzen zu verstehen.

5.1.4 Anpassungsfahigkeit an Wandel

Darunter ist das spezifische Innovationspotenzial, die (ausgewogene) Flexibilitat

und Veranderungsbereitschaft alterer Arbeitnehmerlnnen zu verstehen.

5.1.5 Kontinuitat, Stabilitat

Darunter ist die Kontinuitat und Stabilitat alterer Arbeithnehmerinnen in Bezug auf
Firmenloyalitat, so z.B. durch geringere Kundigungswahrscheinlichkeit, zu

verstehen. Diese Starke steht durch die Kontinuitat der Arbeitsverhaltnisse und
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des daraus entstehenden umfassenden (betriebsspezifischen) Wissens auch in

einem engen Zusammenhang mit der Wissenstransferfunktion.

5.1.6 Wissenstransferfunktion

Eminente  Rolle alterer  Arbeithehmerinnen  beim  (innerbetrieblichen)

Wissenstransfer und bei der nachhaltigen Sicherung von Wissen und Know-how.

5.2 Starken Alterer gegeniiber Jingeren

In der folgenden grafisch aufbereiteten Ubersicht werden die in den Punkten zuvor

beschriebenen  Starken

und Potenziale alterer gegenuber jlingeren

Arbeitnehmerlnnen detailliert.

Starken Alterer ...

gegeniber Jungeren

Spezifische
Leistungsfahigkeit

Urteils- und Koordinationsfahigkeit sowie die Fahigkeit,
komplexe Prozesse zu strukturieren; systematisches Abarbeiten
von Arbeitsaufgaben; Fuhrungskompetenzen in Bezug auf
Delegation und produktiven Einsatz von (Einzel-)Kompetenzen.

Erfahrungswissen

Rasche Einschatzung von Problemlagen und
Gesamtzusammenhangen (Problemlésungskompetenz);
Kostenminimierung bei  Schaden durch  konstruktivere
Fehlerbearbeitung (Schaden werden vorausgesehen oder friiher
erkannt und bearbeitet): wieder auftretende Probleme werden
auch nach Jahren wieder als solche erkannt (Erinnerung an
funktionierende Problemsstrategien und gescheiterte
Problemlésungen: Fehler werden nicht oder weniger wiederholt);
genaue Kenntnis auch komplexer informeller Strukturen: z.B.
Organisationswissen  (wer ist wann wo die Dbeste
Ansprechperson); Gewohnheit des eigenverantwortlichen,
selbstandigen Arbeitens; Jingere treffen schnellere, Altere
treffen  besserer Managemententscheidungen; geringere
Fehlerwahrscheinlichkeit in Produktionsablaufen (Altere geben
Jungeren Sicherheit); groRerer allgemeiner Erfahrungsschatz
(nicht in  Schule und Ausbildung erlernbar), berufliche
Qualifikation mit breitem Anwendungsspektrum.

Schlusselqualifikationen

Kooperations- und Entscheidungsfahigkeit; geringeres
Konkurrenzverhalten (Karriereabsichten sind geringer als bei
Jungen); soziale Sensibilitdt; besseres Anwenden von
erworbenem Fachwissen; besserer Umgang mit schwierigen
Kundlnnen; ruhig- besonnene Arbeitsweise; besserer Zugang zu
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Lernprozessen (groRere Ernsthaftigkeit). Altere wissen, was sie
wollen; grolReres Netzwerk; grundliches und genaues Arbeiten
gewohnt; ,ordentliche* Kommunikationskultur (auch im Auftreten
und Benehmen); grolere Konzentration auf Arbeit (kein
Freizeithype), hohe Motivation.

Anpassungsfahigkeit an
Wandel

Personliches Innovationspotenzial ist zwar zuerst v.a. typ- und
nicht altersabhangig, aufgrund von langjahrigen Erfahrungen
allerdings besserer Uberblick (iber Gesamtzusammenhange und
dadurch besseres Erkennen von Innovationspotenzialen.
Flexibilitat ist durch  Uberblickswissen hoher, hdhere
Veranderungsbereitschaft, Konzessionsbereitschaft in Bezug
auf finanzielle Zugestandnisse.

Kontinuitat, Stabilitat

Gefahr der Kindigung und damit hohen Fluktuation im
Unternehmen geringer (Fluktuationsrate ist bei 15- bis
30jahrigen doppelt so hoch als bei 45+). Altere sind seltener im
Krankenstand (wenngleich dann auch tendenziell Gber einen
etwas langeren Zeitraum hinweg).

Wissenstransferfunktion

Altere als Arbeitsanleiterlnnen bzw. gemischte Teams: ,Junge,
dynamische Hupfer‘, die neuen Schwung und ldeen bringen,
und ,Alte Hasen mit viel Erfahrung®, die wissen, wie man diese
am besten umsetzt. Bessere Fihrungskompetenzen: Altere
wissen aus eigener Erfahrung eher, was in Juingeren vorgeht
(umgekehrt ist dies kaum oder gar nicht moglich).

Die Ageing Workforce der Adecco Personaldienstleistungen GmbH und die

International University Bremen haben eine reprasentative Studie mit dem Titel

»Demografische Fitness. Kein Thema fur Unternehmen in Deutschland*®

veroffentlicht. In 13 grolReren Unternehmen aus verschiedenen Branchen wurden

700 Mitarbeiterinnen auf allen betrieblichen Ebenen befragt.

Die Wirtschaftskammer Osterreich, Abteilung Sozialpolitik und Gesundheit, hat im

newsletter vom 5. April 2006 die Ergebnisse zusammengefasst veroffentlicht:

-Jung und Alt gleich motiviert — mehr Zufriedenheit und Verbundenheit zum Unternehmen

bei Alteren

Die Motivation bei Alteren ist gleich wie bei Jingeren, die Arbeitszufriedenheit steigt mit

zunehmendem Alter, ebenso die Verbundenheit mit dem Unternehmen.

Toberer (2006:2)
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Krankenstéande — Erfolgsfaktor Gesundheit - Arbeitsleistung
Das Vorurteil, Altere seien haufiger krank, wurde mit einer Analyse der Krankenstandsdaten
widerlegt. Fur Jingere sind mehr physische Belastungsfaktoren vorhanden. Sie werden von ihnen
auch starker als bei Alteren als belastend empfunden. Der wichtigste Faktor bei allen
Mitarbeiterlnnen ist jedoch die subjektive Einschatzung der Gesundheit. Je hoher sie ist, desto
héher auch die Arbeitsleistung, was auch mit dem Arbeitsbewaltigungsindex (Work Ability Index,
WAI) nachgewiesen werden konnte. Die Leistungsfahigkeit steht somit nicht in direktem
Zusammenhang mit dem Alter: Schatzt sich der Mitarbeiter gesundheitlich besser ein, ist auch
seine Arbeitsleistung hdher.

Toberer (ebenda)
Wissensmanagement und Weiterbildung
In der Studie wird kritisch angemerkt, dass kein Unternehmen (ber eine Ubergeordnete
Wissensstrategie verflgt. In den zentralen Bereichen Wissenserhalt, -erneuerung und -nutzung
gibt es nur Inselldsungen. Noch scheint die Umsetzung zu weit entfernt vom operativen
Alltagsgeschéft. In Bezug auf die Teilnahme an WeiterbildungsmalRnahmen konnte kein genereller
Unterschied zwischen Alteren und Jiingeren festgestellt werden. Interessant ist allerdings, dass die
Jahre vor dem 45. Lebensjahr von einem Knick in Richtung weniger Weiterbildung dominiert sind.
Die Begriindung kann in versperrten Karriereoptionen gesehen werden. Nach dem 45. Lebensjahr

zeigte sich dagegen keine signifikante Korrelation zwischen Alter und Weiterbildungsaktivitat.
Toberer (ebenda)

Problem der Altersdiskriminierung (Agism)

Jungere werden idR geringfiigig héher bewertet als Altere. Ein Abbau der Altersdiskriminierung
wirkt sich positiv auf das Vertrauen in die eigene Kompetenz, die Motivation und die Arbeitsleistung
aus. Darin liegt die Rechtfertigung fir Sensibilisierungsmalinahmen. Andererseits wirkt die
Vorstellung des standigen Aufstiegs, als personlicher Anspruch oder gesetzlich bzw. vertraglich
festgeschriebenes Senioritatsprinzip, als Hemmschuh flr altersgerechten Personaleinsatz.

Individuelle und kreative Lésungen zur Laufbahngestaltung sind gefragt.”

Toberer (ebenda)
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6 Systemische Beratung als Unterstiitzung durch die

Sozialarbeit

6.1 Personliche Identitat und betriebliche Identifikation

Laut Grote/Raeder (2000:9) kann die Selbstbeschreibung der eigenen Person
durch die Berufsbezeichnung oder Erzahlung aus dem Arbeitsalltag als Aussage

zur personlichen ldentitat gewertet werden.

JArbeitslosigkeit ist in unserer Gesellschaft ein Synonym fiir Erfolglosigkeit und Unerwiinschtheit;
im Kontext des postmodernen Karnevals entstehen so Angriffe auf die Integritat der Person, die
gerade dort ihre Wunden schlagen, wo es am meisten schmerzt. Arbeitslosigkeit wird so zu einer

tragischen Erfahrung.”

Zilian (2002a:4)

Trotzdem halt sich — Bezug nehmend auf die Expertlnneninterviews — in der
Region Obersteiermark Ost trotz anhaltend hoher Arbeitslosigkeit hartnackig die
Uberzeugung, dass jeder Mensch durch entsprechende Bemiihungen wieder
Arbeit finden kann. Dabei wird in der Bevolkerung weder in Hinsicht auf die
Qualifikation noch die Bezahlung der Arbeit Ricksicht genommen.

Zilian und Fleck nehmen in ihrer Studie im Raum Leoben ,Die verborgenen
Kosten der Arbeitslosigkeit” auf die tief verwurzelte Idee, jeder Mensch sei seines

Gluckes Schmied, Bezug:

»-..das ganze Leben der Betroffenen widerlegt die Idee, dass man alles Glick und Unglick sich
selbst zuzuschreiben habe. lhr wurde allerdings durch religiése Uberlieferungen der Boden
aufbereitet, und sie Ubt nun auch in ihren profanen Varianten, wo etwa der Markt fur allumfassende
Gerechtigkeit sorgt, einen machtigen Einfluss aus. Dies schlagt sich dann auch in der Kostenbilanz
des Arbeitslosen nieder: Er ist aufgerufen, sich aus eigener Kraft aus seinem Schlamassel zu
befreien, und gelingt ihm das nicht, dann ist er eingeladen, die Schuld bei sich selbst zu suchen.
Die Hindernisse, die der Entfaltung von Eigeninitiative im Wege stehen, werden dabei

weggeblendet.”

Fleck/Zilian (1990:61)
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In der Re-Study wird finfzehn Jahre spater bestatigt, dass diese ldee nach wie vor

in der Region prasent ist.

JArbeitslose, so kénnen wir zusammenfassen, werden weiterhin stigmatisiert, als Opfer widriger
Umstande oder als Tater in einem moralischen Drama. Die von den Aufgeklarten angestrebte
Entstigmatisierung hat ganz einfach nicht stattgefunden, zumal auch die gebildeten Eliten

gegeniber den Arbeitslosen eine ungemein zwiespaltige Haltung einnehmen.”

Zilian (2002c:108f.)

6.2 Systemische Beratung

.Die sozialarbeiterische Beratung hat das Ziel, Klarheit zu schaffen, worin das Problem besteht,
und den Klienten zu beféhigen, sich so zu verhalten, dass es geldst wird. Kennzeichnend fur die
sozialarbeiterische Beratung ist, dass sie sich auf soziale Sachverhalte bezieht, und nicht

ausschlieBlich auf die im therapeutischen Bereich fokussierte Persénlichkeit des Klienten.

Dvorak (2005:236)

,ES wirde darum gehen, systemische Denkmuster vermehrt anzubieten.”

Aus einem Expertlnneninterview

Beratung der Zielgruppe ist sowohl in Einzel- als auch in Gruppenmalinahmen

sinnvoll. Auf folgende Punkte wurde besonders hingewiesen:

e Beraterlnnen mussen der Zielgruppe Respekt entgegenbringen, aber sich

dennoch durchsetzen konnen.

e Beraterlnnen mussen am Niveau der Zielgruppe arbeiten konnen.
Arbeitslose 45+ mit hoher Qualifikation hatten zumeist FUhrungspositionen
und ein umfassendes Aufgabengebiet. Somit sollte der/die Beraterin

sowohl Uber entsprechende Berufs- als auch Lebenserfahrung verfugen.

e Beraterlnnen sollten das Umfeld der Betroffenen mit einbeziehen, da auch

die Familie betroffen ist.

e Beraterlnnen missen die systemische Sichtweise beherrschen, da nicht
nur die individuelle Problemlage der Betroffenen vielschichtig ist, sondern

zudem gegen das regionale ,Kirchturmdenken® gearbeitet werden sollte.
54



Sozialarbeiterlnnen sind aufgrund ihres Berufsbildes pradestiniert fur diese Art der

systemischen Beratung.

,Die sozialarbeiterische Beratung hat das Ziel, Klarheit zu schaffen, worin das Problem besteht,
und den Klienten zu beféhigen, sich so zu verhalten, dass es geldst wird. Kennzeichnend fiir die
sozialarbeiterische Beratung ist, dass sie sich auf soziale Sachverhalte bezieht und nicht

ausschlieBlich auf die im therapeutischen Bereich fokussierte Personlichkeit des Klienten.

Dvorak (2005:236)

In den Expertinneninterviews wurde zudem betont, dass das rasche
Beratungsangebot wichtig ist, damit die Betroffenen die Situation als

Herausforderung und Chance sehen kénnen.

6.3 Forcierung der personlichen ldentitat als

Arbeitskraftunternehmerinnen

Pongratz und Vol haben den Begriff ,Arbeitskraftunternehmerin® gepragt.
Erwerbstatige mussen demnach zunehmend unternehmerisch mit ihrer eigenen
Arbeitskraft umgehen. Damit reagieren sie auf den fundamentalen Wandel der
modernen Arbeitswelt, insbesondere des Strukturwandels. (vg. Pongratz, 2002:
15-35).

Hierin liegt eine groRe Chance flur erwerbslose héher Qualifizierte 45+. In den
Expertlnneninterviews wurde immer wieder auf die Flexibilitat hingewiesen, die
viele Arbeitsplatze von hoher Qualifizierten gefordert haben. Voraussetzung dabei
ist, dass diese Tatigkeiten immer wieder unterschiedliche Anforderungen stellten
und somit ein steter Lernprozess einherging. Selbstorganisation der eigenen
Arbeit war an der Tagesordnung, projektformige Arbeitsorganisation alltaglich.
Arbeitskraftunternehmerinnen gewinnen fur Firmen an immer grof3erer Bedeutung,
und zwar sowohl als fixer innerbetrieblicher Bestandteil (z.B. in Projektteams) als
auch in der Kooperation mit echten Selbstandigen und den vieldiskutierten
~ocheinselbstandigen® oder ,Arbeithnehmerinnenahnlichen®.

Die neue ,Qualitat der Arbeitskraft® erfordert nach Egbringhoff/Vol3 (2004:20f.)

aktive Selbst- Kontrolle und Selbst-Steuerung der eigenen Arbeit im Sinne der
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Unternehmenserfordernisse. Die eigene Arbeitskraft wird zur ,Ware®, der/die

Arbeitskraftbesitzerln entwickelt und verwertet sein/ihr ,Arbeitsvermogen® aktiv.

... Dies bedeutet in zweifacher Hinsicht eine neue Qualitat der Okonomisierung von Arbeitskraft:
zum einen muss Arbeitskraft und deren Verausgabung effizienzorientiert entwickelt, d.h. bewusst
von den Betroffenen selbst produziert werden. Zum anderen ist es erforderlich, das
Arbeitsvermdgen kontinuierlich mit aufwendigem Selbst-Marketing anzubieten und zu verkaufen,

also zu vermarkten.”

Egbringhoff/ VoR (2004:21)

Weiters (ebenda) verandert sich die Lebensorganisation der
Arbeitskraftunternehmerlnnen hin zZu Selbst-Rationalisierung und
Verbetrieblichung, samtliche alltagliche Lebenszusammenhange werden auf die
Anforderungen des Betriebes abgestimmit.

Hoher qualifizierte ehemalige Angestellte 45+ waren oftmals, wie oben bereits
erwahnt, in Fuhrungspositionen, die diese Qualitaten bereits gefordert haben,
deshalb konnen sie die neuen Herausforderungen dieser transformierten Arbeit
gut bewaltigen. Somit koénnen erwerbslose Hoherqualifizierte mit einem
entsprechenden beruflichen Erfahrungsspektrum genau diese Kenntnisse in ihrem
Kompetenzportfolio besonders betonen. Entsprechende systemische Coaching-
MalRnahmen sowohl in Einzel- als auch in Gruppenarbeit konnen zur
Bewusstmachung dieser Kenntnisse und Fahigkeiten beitragen.

Prekarisierte Arbeitsverhaltnisse” bilden dabei eine nicht unbedeutende
Gefahrenquelle.

Positive Beispiele dazu sind in den in Punkt 5 angefuhrten positiven

Ldsungsansatzen zu finden.

% Prekarisierte Arbeitsverhaltnisse® sind atypische Arbeitsverhaltnisse mit geringer
Arbeitsplatzsicherheit, niedrigem Lohn, befristeten Vertragen, eingeschranktem Kiindigungsschutz
und Teilzeitarbeit.
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6.4 Selbstandigkeit als Chance

In den Expertlnneninterviews wurde der Idee der Selbstandigkeit in Form einer
Unternehmensgrindung oder einer Betriebsnachfolge keine grofe Bedeutung
beigemessen. Als Vorteil gegenuber Jungeren wurden die langere
Lebenserfahrung und mogliche Fachexpertise erwahnt. Betont wurde, dass sich
nicht jeder Mensch fur das Unternehmertum eignet, dass finanzielle und
personliche Voraussetzungen stimmen mussen. Zusatzlich wurde betont, dass bei
einem Wunsch nach Selbstandigkeit diese bereits in jingeren Jahren umgesetzt
worden ware.

Positive Beispiele sind in den in Kapitel 4 angefuhrten positiven Projekten und

Initiativen zu finden.

,Nicht jede Abweichung vom Standardverhaltnis ist notwendigerweise prekar und mit den dafir

typischen negativen Folgen behaftet.

(-.)

Vor allem im Fall von spezialisierter und entsprechend gut qualifizierter Arbeit ist es mdglich, auch
an flexible und atypische Erwerbsformen informell institutionalisierte Erwartungen beziiglich Lohn,
Weiterbildung und Arbeitsplatzsicherheit zu knlpfen, deren Chancen durchaus intakt sind,

tatsachlich erfillt zu werden.”

Mangin (2005:4f.)
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7 Netzwerkarbeit und Empowerment als

Unterstitzung durch die Sozialarbeit

,o0zialarbeiter/-innen sind Netzwerkmanager/-innen. Deren Aufgabe besteht darin, ,bestimmte
Informationen” zu besitzen, also Uber ein spezifisches, professionelles Bewusstsein zu verfligen,
diese Informationen weiterzugeben und ,etwas Bestimmtes zu koordinieren®, also die
Hilfesuchenden in Netzwerke zu vermitteln, woflir der Gesamtiberblick beziehungsweise der
Gesamteinblick tUber bzw. in das Netzwerk erforderlich ist. Dieses Netzwerkmanagement umfasst
dabei sowohl das Management institutioneller Netzwerke (Vermittlung in und Koordination von
Organisationen) als auch das sozialer Netzwerke, und hiermit sind im Zusammenhang die

einzelnen Klienten gemeint, da jeder Mensch als ein Netzwerkknoten verstanden wird.”

Kruse (2004:216f.)

Netzwerkarbeit als sozialarbeiterische Interventionsstrategie bietet speziell in der
Arbeit mit alteren ehemaligen Angestellten
Moglichkeiten der aktiven Teilnahme am gesellschaftlichen Leben.

Besonders ehemalige Fuhrungskrafte im Management sind gefahrdet, in ein
,seelisches Loch* Zu fallen, da sie zumeist wahrend ihrer
Beschaftigungsbiographie  keinen  personlichen  Bezug zum  Thema

.Herausforderungen bei Verlust des (eigenen) Arbeitsplatzes” herstellen konnten.

-Mehr als zwei Wochen Erholungsphase sind nicht notwendig. Mehr ist er nicht gewohnt, weil er in
seinem Leben nicht langer als zwei Wochen Urlaub gehabt hat (...), und hat nachher wieder

weitergearbeitet. Er muss sich in Kirze wieder erholen kénnen, das hat er gelernt.”

Aus einem Expertlnneninterview

In den Expertinneninterviews wird immer wieder betont, wie wichtig rasche
Wiederbeschaftigung speziell fur diese Zielgruppe ist, da sonst die
Wahrscheinlichkeit einer bewussten, aber auch unbewussten Verhaltensanderung
in Richtung ,vorzeitige Pensionierung“ deutlich zunimmt. Der Gedanke, keiner
Erwerbsarbeit mehr nachgehen zu ,mussen®, kann entweder — wie oben
geschildert — ein Schock (seelisches Loch) sein oder aber in fortgeschrittenerem

Alter zum Entschluss flhren, dass eigentlich bereits genug gearbeitet worden sei.
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In der Region Obersteiermark Ost kommt, wie bereits in Kapitel 2, Punkt 2.4.3
beschrieben, die Erfahrung mit der akzeptierten ,Vorruhestandsarbeitslosigkeit® zu
tragen.

In den Expertinneninterviews wird auch immer wieder darauf hingewiesen, dass
vor allem bei hoher qualifizierten Alteren die eminente Gefahr besteht, mit dem
Verlust des Arbeitsplatzes eine Periode langer Arbeitslosigkeit in Kauf nehmen zu
nehmen.

Gezielte Netzwerkarbeit bedeutet Empowerment der Zielgruppe und beinhaltet
Unterstitzung beim Aufbau von Selbsthilfegruppen oder bei der Mitarbeit in

Vereinen in Form von ehrenamtlicher Tatigkeit.

.Das Empowerment impliziert die Selbstorganisation von Klienten und bedeutet Vernetzung der
Individuen und ihrer Unterstiitzungspotenziale. Das Empowerment-Konzept lasst sich als wichtiges
Prinzip der sozialen Netzwerkarbeit bezeichnen. Allerdings ist zu bedenken, dass es an den
Klienten einen (fast zu) hohen Anspruch stellt, wenn es von der Erméachtigung von Subjekten redet.
In vielen Fallen werden Klienten zunachst konkrete Fremdhilfe brauchen, um auf dieser Grundlage
durch eine Netzwerkarbeit auf der Basis des Empowerments ihr Leben wieder selbst gestalten zu

kénnen.*

Bullinger/Nowak (1998:149)

Die Aufgabe der Sozialarbeit besteht darin, in Form von Netzwerkarbeit die
aulderlichen Strukturen bulrgerschaftlichen Engagements zu gewahrleisten und
somit die Ressourcen der beteiligten Menschen, die sich ehrenamtlich engagieren

mdchten, bestmaoglich zu unterstitzen.

7.1 Birgerschaftliches Engagement

Eine Maoglichkeit, Arbeitslosigkeit produktiv zu nltzen, ist burgerschaftliches
Engagement. Sozialarbeiterlnnen kénnen Interessierten geballte Informationen
zum Thema ,Ehrenamt®, aber auch nutzliche Tipps zum Vereinsrecht oder zur
Grindung von Selbsthilfegruppen geben und passende Kontakte zu Netzwerken
zur Verfugung stellen. Zu betonen ist hierbei, dass es sich dabei um eine
individuelle Entscheidung der Arbeitslosen handeln muss, (moglichst) frei von

jedem sozialen Druck.

59



Blrgerschaftliches Engagement entsteht, Bezug nehmend auf Ulram (2001:243—
246) aus personlichen Motiven. Dazu zahlen genereller Altruismus (,um etwas fur
die Gemeinde, die Gemeinschaft etc. zu tun®), der Wunsch nach
zwischenmenschlichen Kontakten, personliche Befriedigung und soziale-
humanistische Motive (,um zu helfen, aus Mitleid/Mitgeftihl, Solidaritat, ...“), um
Neues zu lernen, neue Erfahrungen zu machen, religios-moralistische
Verpflichtung und schlichtes Kénnen.

Seit 1998 gibt es das 1. Freiwiligenzentrum Osterreichs in Graz, wo auch die
Region Obersteiermark Ost mitbetreut wird. Seit 1999 betreut der ISGS-
Integrierter Gesundheitssprengel Kapfenberg die Bezirke Bruck/Mur, Leoben und
Murzzuschlag mit freiwilliger Hilfe im Gesundheitsbereich.

Trotz der stark politischen Konnotation ist nach Guntert/Mieg/Wehner (2006:21)
unter burgerschaftlichem Engagement jede Art von freiwiligem Engagement zu
verstehen. Fur Arbeitssuchende stellt das burgerschaftliche Engagement eine
Moglichkeit dar, einem schleichenden Ausschluss vom gesellschaftlichen Leben
vorzubeugen, dementsprechend sind forderliche Rahmenbedingungen wichtig, um
eine freie Entscheidung zu gewahrleisten. Allerdings koénnen und sollen
arbeitsmarktpolitische Initiativen nicht durch die Férderung von burgerschaftlichem

Engagement ersetzt werden.

7.2 Kompetenzportfolio aus Freiwilligenarbeit

Ehemalige hohere Angestellte aus der definierten Zielgruppe sind aufgrund ihrer
Qualifikationen zumeist in der Fuhrungsebene beschaftigt gewesen und waren es
gewohnt, auch ohne Arbeitsanweisungen zu arbeiten und Verantwortung zu
ubernehmen. Dies gilt besonders fir Manner im Arbeitsprozess, fur Frauen
insbesondere aus der Familienarbeit. Diese Fahigkeiten sind fir ehrenamtliche
Tatigkeiten unabdinglich.

Zusatzlich belegt laut Bootz/Hartmann (2001:23) das Forschungsprojekt ,Lernen
im sozialen Umfeld” (LisU), dass in freiwilligen Tatigkeiten effektiv gelernt wird und
somit Menschen, die aus dem Erwerbsleben ausgegrenzt sind, die Mdglichkeit
gegeben wird, ihre Kompetenzen zu erhalten und weiterzuentwickeln. und somit

zur Erhéhung der Chancen, wieder in den Erwerbsprozess zu kommen. Hierbei
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muss betont werden, dass besonders in den neuen Bundeslandern Deutschlands
— aufgrund der hohen Arbeitslosenzahlen — eingehend auf dem Gebiet der
Erforschung bzw. Entwicklung von Kompetenzerhaltung und -gewinn gearbeitet
wird. In einer ,puren®, d.h. allzu unreflektierten, Ubertragung auf die Situation in
Osterreich besteht die Gefahr eines sozialen Drucks auf arbeitslose Menschen,
sich bewusst besonders fur ihre weitere berufliche Laufbahn ehrenamtlich zu
engagieren, obwohl das Engagement nicht in den Kontext der bisherigen Biografie
passt.

Seit November 2002 wird ein Instrument zur systemischen Erfassung und
Beschreibung der im Ehrenamt erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten unter
dem Namen ,Kompetenz-Portfolio Freiwillige” in der Servicestelle Freiwillige in
Osterreich angeboten. Zurzeit gibt es dieses Angebot in mehreren Bundeslandern.
In der Steiermark Ubernimmt das Steirische Volksbildungswerk diese Funktion.

In Linz bietet das Kompetenzanerkennungszentrum (KOMPAZ) der VHS Linz
nach Besuch mehrerer einschlagiger Workshops die Mdglichkeit der Zertifizierung
der Kompetenzen.

Zusatzliche Anerkennungsmoglichkeit besteht zum Thema ,Familienkompetenz®
durch das BM fiir soziale Sicherheit, Generationen und Konsumentenschutz.

Die Sichtbarmachung und Zertifizierung der aus dem Ehrenamt erworbenen
Fertigkeiten und Fahigkeiten soll als zusatzlicher Punkt im Lebenslauf aufscheinen
und so zu einer Erhéhung der Chancen am Arbeitsmarkt fuhren.

Zwar sind in Osterreich zurzeit noch vor allem Frauen mit Pflegeerfahrung die
Zielgruppe fur die Kompetenzanalysen, der Anfang fur allgemeine Zertifizierungen

der Kompetenzportfolios ist allerdings gemacht.

7.3 Tatigkeiten im sozialen Umfeld als Ersatzldsung fir fehlende

Erwerbsarbeit

Trier u.a. (2001:45f.) sehen in Tatigkeiten im sozialen Umfeld unter anderem eine
strukturierende Funktion fur den Ablauf des Alltagslebens, &ahnlich der
vorangegangenen Erwerbsarbeit, sowie die Moglichkeit der Bewaltigung des

Verlusts  kontinuierlicher Erwerbsarbeit durch das Muster ,soziales
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Gebrauchtwerden®. Dieser Aspekt ist bei lang andauernder Erwerbslosigkeit
unbestritten.

Das Engagement muss allerdings unbestritten zum bisherigen Lebenskontext der
Person passen und darf keineswegs aufgezwungen werden. Sobald zertifizierte
Kompetenzen aus der Freiwilligenarbeit im Bewerbungsprocedere ublich werden,

entsteht allerdings Druck auf alle Erwerbsarbeitslosen.

7.4 Nachteile der ehrenamtlichen Tatigkeit

In Anlehnung an Jahoda/Lazersfeld/Zeisel (1980:57) in ,Die Arbeitslosen von

Marienthal” spricht die Studie ,Die verborgenen Kosten der Arbeitslosigkeit":

».-von einem Freizeitparadoxon, das in der popularen Mythenbildung zum Thema Arbeitslosigkeit
keine Berucksichtigung findet. Dort wird — wider alle Plausibilititt — dem Arbeitslosen der
Sozialcharakter eines Renaissancefirsten oder des ,gentleman of leisure* angedichtet; der vom
Arbeitsmarkt Ausgeschlossene erscheint dann nicht nur wie ein ,Schmarotzer”, der keine Leistung
in die arbeitsteilige Gesellschaft einbringt, sondern auch wie jemand, der sich in dieser Situation
auch noch vergniigt, wahrend andere schuften. Diese Rekonstruktion der Lebenssituation nach
dem Modell des Aristokraten vergangener Epochen ist offensichtlich bizarr; sie widerspricht aller
empirischen Erfahrung ebenso wie dem common sense, der ironischerweise eben diesen Mythos

hervorgebracht hat.”

Fleck/Zilian (1990:91)

Insbesondere ehrenamtlichen Tatigkeiten, denen keine ,Aufopferung®, wie es z.B.
bei Engagement fur Rettung, Feuerwehr oder benachteiligte Menschen der Fall
ist, zugeschrieben wird, laufen laut Expertlnneninterviews Gefahr, als ,pures
Vergniigen® dargestellt zu werden. In der oben angefuhrten Studie wird immer
wieder betont, Arbeitslose hatten sich standig um Erwerbsarbeit zu bemuhen,
.pures Vergnugen“ musse man sich erst verdienen und habe keinen Platz im
Leben von Erwerbsarbeitslosen. Die Re-Study ,Wehe den Besiegten® (Zilian:2002)
unterstreicht, dass sich diese Einstellung kaum verandert hat. Der soziale
Charakter, so z.B. von Sportvereinen, tritt in den Hintergrund.

In den Expertlnneninterviews kamen zusatzlich einige Punkte zur Sprache, die

mdgliche Nachteile einer ehrenamtlichen Tatigkeit in den Vordergrund rickten.
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Negative Bewertungen der potenziellen Arbeitgeberinnen Uber freiwillige
Tatigkeiten sind zu bedenken. Beispiele dazu sind, dass die Arbeitnehmerinnen
keine Zeit fur Erholung finden, da sie auch in der Freizeit arbeiten. Besonders
Engagement bei der Feuerwehr wird oftmals nicht gerne gesehen, da in
Krisensituationen (z.B. bei Naturkatastrophen) ein zeitlich umfangreicher Einsatz
gefordert wird (Beispiel: Winter 2005/2006 mit extremen
Schneemengenbelastungen in einigen Regionen Osterreichs und Bayerns). Eine
Basisinfrastruktur fur Freiwilligenarbeit, ware hier forderlich. Die Gewerkschaft der
Privatangestellten (GPA) fordert zum Beispiel fur Einsatze fiur Feuerwehrleute
Entgeltspflicht, die Betriebe sollten im Gegenzug fur Feuerwehrleute von der
Kommunalsteuer befreit werden.

Zusatzlich ist zu bedenken, dass finanzielle Aufwandsentschadigungen flr
politisches Engagement teilweise zu einem Wegfall von Transfereinkommen
fuhren koénnen. Der erfolgreiche Einzug in den Gemeinderat fuhrt zu
Gemeinderatsbezugen, die seit dem Jahr 2000 als Einkommen gelten und uber
der Geringfugigkeitsgrenze liegen.

Zusatzlich kdnnte das Ehrenamt seine urspriungliche Bedeutung (,die Ehre, das
Amt inne zu haben, genlgt als Anreiz“) verlieren, wenn der Nachweis Uber
ehrenamtliche Tatigkeit zum normalen Bewerbungsprocedere wird.

Besonders deutlich werden sowohl der urspringliche Gedanke als auch die
Gefahr einer fragwurdigen Entwicklung (hinsichtlich der Etablierung eines quasi

moralischen Zwanges zur ehrenamtlichen Tatigkeit) in der folgenden Aussage:

.Ich erwarte mir von jedem Menschen Ehrenamt, weil ich glaube, eine Gesellschaft kann nur sehr
gut funktionieren, wenn es diese Bereitschaft zum Ehrenamt gibt. Allerdings méchte ich es nicht,
dass Arbeitslose oder Erwerbsarbeitslose, das muss man ja auch so sehen, es sind ja nicht
wirklich alle arbeitslos, sondern Erwerbsarbeitslose, als eine besondere Verpflichtung sehen. Dann
ist es ja nicht mehr Ehrenamt. Ehrenamt heil3t Freiwilligkeit und vor allem auch in Bereichen, wo es

fur die Person stimmig ist. Und Ehrenamt heif3t fir mich auch, dass ich Freude daran habe.*

Aus einem Expertlnneninterview

Zusatzlich ist zu bedenken, dass grol’es Engagement in ehrenamtlicher Tatigkeit

dazu fuhren kann, dass die Anforderungen einer normalen Beschaftigung
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entsprechen kénnen und der/die Betroffene von Aullenstehenden als ,beschaftigt*
wahrgenommen und auch so beansprucht wird. Roman Valent, Initiator der
Arbeitsloseninitiative ,Fundament — Generation 45+, wird beispielsweise bei einer
Tagung des Institute for International Research zum Thema ,Altersgerechte
Karrieren — Der demographische Wandel der Arbeitswelt® am 12. und 13. Juni
2006 in Wien als ,Geschaftsfuhrer® der Initiative in der Ankindigung seines
Expertenbeitrages benannt. Diese Bezeichnung impliziert die Bezahlung seiner
ehrenamtlichen Tatigkeit und fordert das Bild, dass er bereits in bezahlter Arbeit

sei.

,Die Gratwanderung ist: Bevor man nichts macht, lasst man sich ausnutzen.”

Aus einem Expertlnneninterview
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8 Positionierung des Themas ,Arbeit und Alter” in
der Offentlichkeit: Die Verantwortung der
Sozialarbeit zur Positionierung benachteiligter

Gruppen

»Social workers have a responsibility to promote social justice, in relation to society generally, and in
relation to the people with whom they work. This means:
1. Challenging negative discrimination — Social workers have a responsibility to challenge negative
discrimination on the basis of characteristics such as ability, age, culture, gender or sex, martial status,
socio-economic status, political opinions, skin colour, racial or other physical characteristics, sexual
orientation, or spiritual beliefs.”

IASSW/IFSW (2005:4)

Sozialarbeit hat somit, laut dem oben zitierten Auszug aus ,Ethics in Social Work,
Statement of Principles® der IASSW (International Association of Schools for
Social Work)/ IFSW (International Federation of Social Workers), die
Verantwortung auf Missstande aufmerksam zu machen. In den
Sozialarbeitswissenschaften wird die Uber die berufliche Verantwortung
hinausgehende soziale und politische Verantwortung der Sozialarbeiterinnen
heftig diskutiert. Insbesondere die Frage nach den Mandatgeberlnnen flhrt zu
divergierenden Meinungen, sodass sich auch die Zeitschrift ,SIO — Sozialarbeit in
Osterreich” in der Ausgabe 2/2006 diesem Thema widmen wird.

Eine Maoglichkeit ist, auf den Bereich der Corporate Social Responsibility von

Unternehmen aufmerksam zu machen und aktiv daran mitzuarbeiten.

8.1 Corporate Social Responsibility

Immer mehr Unternehmen erkennen, dass der Weg zu dauerhaftem
wirtschaftlichem Erfolg nicht Uber eine kurzfristige Maximierung des Profits fuhrt,
sondern vielmehr Uber marktorientiertes, aber gleichzeitig verantwortliches

Handeln. Zusammengefasst wird das unter dem Begriff ,Corporate Social
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Responsibility, kurz: CSR: Wirtschaftlicher Erfolg und gesellschaftlich
verantwortliches Handeln gehen Hand in Hand.

Gesellschaftlich verantwortliches Handeln ist einer der Fundamente von Sozialarbeit.
Aus diesem Grund kénnte im Zusammenhang mit CSR die Betriebssozialarbeit neue
Bedeutung gewinnen.

CSR kann, vor allem in Kombination mit Diversity Management”, vieles durch die
systematische Integration des Themas in den Betriebsalltag leisten — zwei Punkte
sind dabei in Bezug auf die Gruppe der ehemaligen Angestellten 45+ besonders zu
betonen:

Einstellung von Mitarbeiterinnen aus benachteiligten Gruppen und Investition in
Kompetenzentwicklung, lebenslanges Lernen und Beschaftigungsfahigkeit.

Am 22. Marz 2006 hat laut respACT (2006:0.A.) der Vizeprasident der EU-
Kommission Giinther Verheugen sowie Sozialkommissar Vladimir Spidla ein
,Europaisches Bundnis fur soziale Verantwortung der Unternehmen*® vorgestellt. Das
Bundnis ist offen. Es ist kein Rechtsinstrument, allerdings konnen Unternehmen
jeglicher GrolRe auf freiwilliger Basis ihre Unterstitzung kundtun. Das Bundnis
fungiert als politisches Dach flr neue oder bereits bestehende CSR-Initiativen von
Groflunternehmen, kleinen und mittleren Unternehmen und ihren Stakeholdern.
Anzumerken ist, dass das Einfuhren und Leben einer Wertekultur in Unternehmen
dabei unabdinglich ist, da sonst die Gefahr besteht, dass CSR zur reinen PR-

Malnahme wird.

8.1.1 respACT Austria

ACT *%
Abbildung 24

Verein zur FOrderung gesellschaftlicher Verantwortung von und in

Unternehmen

z Diversity Management ist ein Managementkonzept, das die Heterogenitat von Beschaftigten
beachtet, férdert und nitzt.
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In Osterreich agiert respACT austria mit Unterstitzung der Industriellenvereinigung,
der Wirtschaftskammer, dem Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit, dem
Bundesministerium fur soziale Sicherheit, Generationen und Konsumentenschutz
sowie des Lebensmittelsministeriums als Verband von Wirtschaftsunternehmen zum
Thema CSR. respACT austria hat das CSR-Leitbild der dsterreichischen Wirtschaft
unter dem Titel ,Erfolgreich wirtschaften. Verantwortungsvoll handeln® entwickelt und
bietet gemeinsam mit dem Osterreichischen Institut fiir Nachhaltige Entwicklung
(OIN) und der Austrian Business Academy For Sustainable Development (ABCSD)
mit dem Lehrgang ,Integrietes CSR-Management® eine spezialisierte
Zusatzqualifikation zum Thema CSR. Dabei wird in Modul 2 auch die Perspektive der
NGO’'S berucksichtigt sowie speziell auf den Bereich betriebliche Sozialarbeit
eingegangen.

Als Auszeichnung fur Unternehmen mit Verantwortung wird jahrlich der TRIGOS
Uberreicht. Die Tragerorganisationen sind: Caritas, Osterreichisches Rotes Kreuz,
SOS- Kinderdorf, der World Wide Fund of Nature, Industriellenvereinigung, Die
Presse, Wirtschaftskammer Osterreich und die Business Data Consulting Group.

Das Konzept des verantwortungsvollem Unternehmertums basiert — dem CSR-
Leitbild der 6sterreichischen Wirtschaft (2005:3) folgend — auf der Grundhaltung, dass
Unternehmen ihre Tatigkeit so austben konnen, dass sie das Wirtschaftswachstum
fordern, die Wettbewerbsfahigkeit steigern und gleichzeitig umweltbewusst und sozial
verantwortlich handeln.

Die voestalpine — mit Betrieben in der Region Obersteiermark Ost (Leoben und
Kindberg) — gilt im Bereich ,Corporate Social Responsibility“ als Best-Practice-

Beispiel und wird demzufolge im nachsten Punkt genauer prasentiert.
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8.1.2 Integrierte Altersmanagementstrategien am Beispiel des
LIFE-Konzeptes der voestalpine
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Laut Rittenschober (2004:120) bedeutet LIFE I-ebensfroh, i-deenreich, f-it, e-
rfolgreich. Bei der Implementierung des LIFE-Programmes stand die Schaffung
eines konzernweiten Programmes zur Entwicklung und Sicherung einer attraktiven
Arbeitswelt voestalpine im Vordergrund. Viele einzelne Mallnhahmen, so auch die
aktive Miteinbeziehung der alteren Mitarbeiterlnnen, haben der voestalpine
zahlreiche Preise eingebracht. Direktor Heinz Rittenschober, strategische
Personalentwicklung, war CSR-Manager des Jahres 2004. Weiters war die
voestalpine Gewinnerin des Nestor 2005 (Pramierung von Unternehmen, die
spezielle innerbetriebliche MalRnahmen flr ein alternsgerechtes Arbeitsumfeld
setzen durch das Bundesministerium fur soziale Sicherheit, Generationen und
Konsumentenschutz, 2. Platz) und von Knewledge 2004 (der Staatspreis zur
Forderung des Lebensbegleitenden Lernens im

beruflichen Kontext. Sonderkategorie Kategorie 45+).
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8.2 Offensive Darstellung der Ressourcen Alterer in der
Offentlichkeit

8.2.1 Mediale Darstellung , Arbeitslose 45+

In den Expertinneninterviews wurde betont, dass die Berichterstattung in der
Offentlichkeit zum Thema ,Altere Erwerbslose“ kaum vorhanden ist, dltere héher
qualifizierte Arbeitslose treten noch seltener in Erscheinung. Als mdgliche Griinde
werden Desinteresse, das hohe Attraktivitatspotenzial von Berichten Uber das
Thema ,Jugendliche und Arbeitslosigkeit® sowie die vergleichsweise geringe
GroRe der Gruppe der Betroffenen genannt. O1 bildet eine riihmliche Ausnahme.
Zusatzlich gibt es Projekte, die das Empowerment durch mediale
Selbstinszenierung erproben und fordern. Im Projekt Reflect — einem Teil des
Projektes ,ReTHINK — Empowerment durch Medien® als Teil der EQUAL-
Partnerschaft U-TURN — arbeiten der Verein rewalk und die Sozialdkonomische
Forschungsstelle (SFS) direkt mit arbeitsmarktfernen Menschen 45+ in einem
medialen Kontext, wobei Uberdies intensiv mit dem FH-Studiengang
Medienmanagement (Modulverantwortliche) der Fachhochschule St. Pdlten
kooperiert wird. In unterschiedlichen Workshops steht die mediale
Selbstinszenierung im Mittelpunkt. Durch den cineastischen Code des ,Auf die
Bluhne Hebens“ gelingt der Perspektivenwechsel der Teilnehmerinnen auf sehr
anschauliche Weise. Der Einsatz des Mediums ,Film“ sowie die Forderung des
Erzahlflusses durch das Verwenden von persodnlichen Gegenstanden, wie z.B. von
Fotos oder von Buchern, haben den Effekt, dass das Hervorheben der Biografien
der Betroffenen (in ihrer jeweiligen Einzigartigkeit) und die daraus erworbenen
Kompetenzen und Handlungsorientierungen im Sinne des Empowerment real
erfahrbar gemacht werden. Das Zentrieren auf die eigene Person wirkt dabei
weniger aufgesetzt als z.B. in ,traditionellen® Berufsorientierungkursen. Die
gemeinsame Reflexion des sensibel geschnittenen und aufbereiteten
Filmmateriales verstarkt den Diskussions- und Erkenntnisprozess. ,Gestaltung® —
~Wahrnehmung“ — ,Reflexion“ sind die drei Eckpunkte von Reflect. Aus diesen
Erkenntnissen sollen in Folge innovative arbeitsmarktpolitische Mallnhahmen und

Konzepte entwickelt werden. Zusatzlich sollen die Ergebnisse durch einen
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fachlichen Vermittlungsprozess an Studierende aus den Fachbereichen
Sozialarbeit sowie Medienmanagement an der Fachhhochschule St. Podlten
weitergegeben werden.

Dieser innovative Zugang koénnte auch in der Region Obersteiermark Ost
eingesetzt werden und dabei u.a. auch zur Sensibilisierung von

Medienverantwortlichen beitragen.

8.2.2 Offentlichkeitsarbeit und Marketing fur die Generation 45+

Roman Valent gelingt es, sowohl mit dem Internetauftritt der Selbsthilfeinitiative
,Fundament — Generation 45+“ als auch mit seinem Buch ,Generation 45plus —
und arbeitslos? Perspektiven entwickeln, authentisch bewerben,
Erfahrungswissen einsetzen“ und seinen medialen Auftritten wirksames positives
Marketing fiir Altere am Arbeitsmarkt zu betreiben. Die klare Strategie des Zieles
einer ,Win-Win-Situation®, basierend auf einem Verstandnis des Arbeitsmarktes,
das nicht von einem Uberangebot an Arbeitskréften sondern von einer
Fehlallokation ausgeht, kommt klar zum Ausdruck. Im Gegensatz zu anderen
Selbsthilfeinitiativen von Arbeitslosen kooperiert ,Fundament — Generation 45+
mit dem Arbeitsmarktservice, Roman Valent gilt inzwischen als anerkannter

Experte zum Thema ,Alter und Arbeitslosigkeit®.

8.2.3 Selbstbeschrankungskodex am Beispiel der 0&sterreichischen

Werbewirtschaft

Im April 2005 hat die Osterreichische Werbewirtschaft (Osterreichische
Werbewirtschaft, 2005:0.A.) ihrem so genannten ,Selbstbeschrankungskodex*
einen Passus Uber die mediale Darstellung von alteren Menschen hinzugeflugt.
Damit wurde ein Akt des Respekts und Anstandes gesetzt, klarerweise unter dem
Gesichtspunkt der Wirtschaftlichkeit, da Altere zum Teil Uber hohe Kaufkraft
verfugen. Dieser ,Ehrenkodex” konnte eine Vorbildfunktion fur die Darstellung

Alterer in Bezug auf den Bereich ,Arbeit* einnehmen.
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9 Umsetzungsorientierte Forschung zum Thema
,Arbeitnehmerinnen 45+“ als Empfehlung fir die

Region Obersteiermark Ost

9.1 Ausgangslage und Hintergrund

Um eine Verstarkung der Kooperation zwischen privatwirtschaftlichen
Unternehmen, Unternehmen/Organisationen des Dritten Sektors, (lokalen)
Medien, Betroffenenintiativen wie auch Interessensvertretungen/Sozialpartnern
und Offentlicher Verwaltung zu erzielen bzw. eine solche Zusammenarbeit
gegebenenfalls Uberhaupt erst in Gang zu setzen, wird als Kick-off- wie auch
handlungssteuerndes Begleitelement die Realisierung von umsetzungsorientierten
Forschungsaktivitaten zum Thema ,Arbeitnehmerinnen 45+ in der Region
Obersteiermark Ost* von mir vorgeschlagen. Konkrete, aus dieser strategischen
Initiative zur Etablierung einer nachhaltigen regionalen Akteurskooperation zur
(Re-)Integration von Arbeitnehmerlnnen®® 45+ abgeleitete Forschungsprojekte
konnten einen substanziellen (Erkenntnis-)Beitrag dazu leisten, die oftmals lokal
unterschiedlich ausgepragten Bedarfslagen und ,Personalstrategien“ in der
Region detailliert zu erkunden und eine professionelle ,lJdeensammlung”
(Ideenexploration) — in diesem konkreten Fall im Hinblick auf die Zielgruppe der
Arbeitnehmerinnen 45+ (unter Beriicksichtigung der hoher Qualifizierten)® — zu

unterstitzen.

% Im Anschluss wird der Begriff ,Arbeitnehmerinnen* weit gefasst und im Sinne des technischen
und im Verstandnis des Gros der Bevdlkerung nicht verankerten Begriffes ,Erwerbsperson®
verstanden, der in seiner Definition wiederum auch alle Personen miteinschlief3t, die prinzipiell zum
Erwerb beféahigt und seitens der entsprechenden arbeits- und sozialrechtlichen Bestimmungen
auch zugelassen sind (und damit in Summe das Erwerbspersonenpotenzial bilden),
nichtsdestotrotz aber (ber bestimmte Zeitspannen hinweg keiner Erwerbsbeschaftigung
nachgehen (k6nnen), so z.B. weil sie arbeitslos sind.

Eine ausschlieRliche Fokussierung dieses Forschungsprojektes eine bestimmte formale
Qualifikationsebene von Arbeitnehmerinnen 45+ (z.B. ,nur Hochschulabsolventinnen* oder ,nur
Lehrabsolventinnen/Facharbeiterinnen®) ist aus methodischen (Bericksichtigung der rezenten
Branchen- wie Qualifikationsstruktur, Gefahr des Ausblendens von relevanten betrieblichen
Informationen u.d.) wie aus pragmatischen Grinden (Umsetzungsbezug fir die Region
Obersteiermark Ost, regionaler Akteurshabitus, netzwerkorientierte Offentlichkeitsarbeit u..) nicht
zielfihrend.
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Um auf der einen Seite die grundsatzliche Machbarkeit — d.h. die
Umsetzungspotenziale hinsichtlich des oben genannten strategischen Ziels der
Akteurskooperation — auszuloten und auf der anderen Seite einen inhaltlichen
Input zur Beantwortung der einzelnen forschungsrelevanten Fragestellungen zu
erhalten, wird im anschlieRenden Kapitel 9.2 das Studiendesign zu einer
Unternehmensbefragung bei privaten Arbeitgeberbetrieben in der Region
Obersteiermark Ost von mir exemplarisch konzipiert. Private Arbeitgeberbetriebe
nehmen dabei eine SchlUsselrolle ein: Einerseits bildet das Ausmaly ihrer
Kooperationsbereitschaft grundsatzlich einen limitierenden Faktor hinsichtlich der
Etablierung einer nachhaltigen regionalen Akteurskooperation,* andererseits sind
die Betriebe des privatwirtschaftlich organisierten Sektors sowohl zentrale
Informationsquelle als auch ein zentraler Ansprechpartner hinsichtlich einer
intensivierten Einbindung von Arbeitnehmerinnen 45+ in den 1. Arbeitsmarkt.*'

Die Resultate allfalliger weiterer zum Einsatz gebrachter Instrumente (qualitative
Expertlnneninterviews mit verschiedenen relevanten Akteuren in der Region,
Betroffeneninterviews, Stellenmarktanalysen, moderierte Gruppendiskussionen,
moderierte ldeenwerkstatten, nationale wie internationale Best-Practice-
Recherchen, Netzwerkanalysen usw.) forcieren im weiteren Ablauf u.a. eine

passgenaue, d.h. an den gedullerten Bedarfslagen justierte Netzwerkarbeit in der

% Dieser regionalen Unternehmensbefragung im privatwirtschaftlich organisierten Sektor kommt
also auch die Funktion einer ,Feasibility-Sonde” zu; sollten dabei im Zuge des Antwortverhaltens
der privaten Arbeitgeberbetriebe Skepsis und/oder Ablehnung hinsichtlich dieser strategischen
Initiative dominieren, ware also auch die weitere diesbezlgliche Vorgangsweise in der Region
grundsatzlich zu Gberdenken und zu adaptieren (z.B. Intensivierung der Vorfeldarbeit mittels Mix
aus Lobbying und gezielter lokaler PR-Arbeit, Uberpriifung und gegebenenfalls Restrukturierung
des vorhandenen MalRnahmenangebotes 6ffentlicher Arbeitsmarktakteure wie z.B. des AMS oder
der lokalen Beschaftigungsvereine auf kommunaler Ebene, Reformulierung relevanter
Forschungsfragen).

Offentliche Einrichtungen bzw. Betriebe bleiben im Zuge der Umsetzung dieses
Forschungsprojektes von der Erhebung ausgenommen, zu einem Teil sind sie selbst Financiers
und/oder Trager entsprechender Initiativen, andererseits folgen sie nach wie vor in einem
erheblichen Ausmald anderen personalpolitischen Logiken (z.B. eine eminent hohere
Kindigungsresistenz im Vergleich zum privaten Sektor, héhere ,Behalte-Quoten® von Alteren, dies
allein schon aufgrund von Pragmatisierungen). Nicht unberiicksichtigt bleiben darf auch, dass sich
bei aller Heterogenitdt nach Branchen, Geschéaftsfeldern und/oder BetriebsgroRen die privaten
Arbeitgeberbetriebe in der Steiermark (wie in anderen Landesteilen wohl auch) in hohem Ausmaf}
en bloc als ,der produktiven Wirtschaft® zugehorig sehen, hingegen eine Vielzahl 6ffentlicher
Betriebe von diesen privaten Arbeitgeberbetrieben als ,zum unproduktiven Staat gehoérend®
klassifiziert wird. Allein von daher ware schon aus methodischen Griinden (inhaltlich adaptiertes
Fragebogeninstrumentarium) zu Uberlegen, in einem eigenen Erhebungsschritt an die 6ffentlichen
Betriebe heranzutreten, um so deren Sichtweisen, Bedarfe usw. adaquat abbilden zu kdénnen.
(Vice versa gilt dies fiir die privaten Arbeitgeberbetriebe).
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Region, die — nahezu eine conditio sine qua non — von einer kontinuierlichen

Offentlichkeitsarbeit begleitet und vorangetrieben wird.

9.2 Studiendesign: Kooperationsbereitschaft von Betrieben der
Obersteiermark Ost mit arbeitsmarktpolitischen Initiativen
zur Reduzierung bzw. Verhinderung von Arbeitslosigkeit

im Alter

Das primare Erkenntnisinteresse dieser Untersuchung besteht darin, mittels einer
Unternehmensbefragung anhand eines standardisierten Fragebogens die
Potenziale hinsichtlich einer Kooperation von arbeitsmarktpolitischen Initiativen
und Betrieben zur Reduzierung bzw. Verhinderung von Arbeitslosigkeit im Alter in
der Region Obersteiermark Ost (Bruck/Mur, Leoben, Murzzuschlag) detailliert zu
erfassen. Dies ist insbesondere fur die Entwicklung entsprechender
zielgruppenkonformer Malnahmen- und Forderpakete wichtig, ebenso fur eine
zielgruppenorientierte  Offentlichkeitsarbeit wie auch eine intensivierte
Bewusstseinsbildung hinsichtlich des Themas ,Arbeit und Alter".

Die Kooperationsbereitschaft von Betrieben der dstlichen Obersteiermark (Bezirke
Murzzuschlag, Bruck an der Mur, Leoben) mit regionalen arbeitsmarktpolitischen
Initiativen hinsichtlich der Reduzierung bzw. Verhinderung von Arbeitslosigkeit im
Alter sollte verstarkt genutzt werden. Die Entwicklung von innovativen Projekten
auf Basis einer umfassenden Untersuchung ware hierbei das Ziel.

Mit der Fragebogenerhebung soll ein Fundament fur eine effiziente Kooperation
von Wirtschaft und Sozialarbeit gelegt werden. Anhand der gewonnenen
Aussagen sollen umfassende MalRlnahmen zur Unterstlitzung der Zielgruppe wie

auch zur aktiven Reaktion auf den demografischen Wandel.

9.2.1 Untersuchungsdesign — Inhaltliche Dimensionen / Forschungsfragen

Folgende Themen (inhaltliche Dimensionen / Forschungsfragen) werden mittels
eines standardisierten Fragebogens (18 Fragen mit vorgegebenen ltems), der
zusatzlich funf offen gestellte Fragen enthalt, naher erkundet:

e Eckdaten des Betriebes (GroRRe, Standort, Branche u.a.)
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e Personal- und Qualifikationsstruktur

e Betriebliche Einschatzungen der Starken bzw. Schwachen von alteren

Arbeitnehmerinnen (45+)

e Einstellungs- bzw. Kundigungsvorhaben gegenuber alteren

Arbeitnehmerinnen (45+)

e Personal- und Weiterbildungskonzepte im Betrieb flur altere

Arbeitnehmerlnnen (45+) bzw. Bedarf danach

e Einschatzung der Arbeitsmarktsituation von alteren Arbeithnehmerinnen

(45+) in der Region (unter Berlcksichtigung der héher Qualifizierten)

e Kooperationsbereitschaft mit arbeitsmarktpolitischen Initiativen in der

Region

e Erwartete Hilfestellung durch arbeitsmarktpolitische Initiativen bei der
Erhaltung von Arbeitskraft und der Anstellung von Arbeithehmerlnnen ab
45.

Die Ergebnisse sollen entsprechende Ausklnfte Uber betriebliche Spezifika
hinsichtlich der Personalpolitik bei Arbeitnehmerlnnen 45+ liefern — unterschieden
nach Qualifikationsebenen (= nach hochster abgeschlossener Schulbildung)
liefern.

Dabei sollen ebenso allfallige positive wie negative Korrelationen zwischen dem
Einsatz von Personalentwicklungs- bzw. Weiterbildungsinstrumenten sowie dem
Einstellungs- bzw. Kindigungsverhalten gegeniiber Alteren in den verschiedenen
Branchen ermittelt werden.

Weiters kann spezifiziert werden, in welchen Branchen die Bereitschaft zur
Kooperation mit arbeitsmarktpolitischen Initiativen in welchem Ausmal} vorhanden
ist und welche spezifischen Malinahmen Akzeptanz finden konnen.

Dabei werden auch bei allen Betrieben Bedarfe und Defizite qualitativ (offen)

abgefragt, die unter Bericksichtigung des regionalen Kontextes schlussendlich
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Eingang in den abschlielenden Empfehlungsteil des vorzulegenden
Berichtsbandes finden.

Die zentrale Hypothese lautet dahingehend, dass Betriebe mit ausgepragter
.Personalkultur® (so z.B. gekennzeichnet durch das Vorhandensein von
Personalentwicklungsplanen und/oder einer positiven, sich an den Starken Alterer
orientierenden Betriebs- und Personalpolitik, siehe entsprechende Items im
Fragebogen)® ihre alteren Mitarbeiterlnnen (45+) einem (deutlich) geringeren
Kldndigungsrisiko aussetzen als Betriebe mit einer weniger ausgepragten
.Personalkultur® (so z.B. gekennzeichnet durch das Fehlen von
Personalentwicklungsplanen).

Im Anschluss daran wird die Vermutung aufgestellt (und im Zuge der
Untersuchungsauswertung anhand der betrieblichen Aussagen hinsichtlich ihrer
Umsetzbarkeit Uberprift), dass Betriecbe mit ausgepragter ,Personalkultur®
kompetente Ansprechpartner fur die Entwicklung von innovativen Konzepten im
Bereich der Malnahmenentwicklung fiir Altere sein kénnen und einige dieser
Betriebe Uberdies durch flankierende Mallinahme (z.B. gezielte Medienarbeit) eine
.Best-Practice-Funktion“ fir die Region der 6stlichen Obersteiermark einnehmen
konnten. Diese Best-Practice-Funktion soll mit einen wesentlichen Beitrag dazu
leisten, bis dato weniger engagierte Betriebe in der Region zu einer proaktiven
Personalpolitik hinsichtlich der Beschaftigung alterer Arbeitnehmerinnen (45+) zu
animieren bzw. deren Hemmschwellen hinsichtlich der Teilnahme an

entsprechenden Initiativen vermindern.®

9.2.2 Samplebildung und konkrete Umsetzung der Erhebung

Angestrebt wird im Rahmen dieser Untersuchung eine alle Betriebe mit mehr als
neun Mitarbeiterinnen erfassende Vollerhebung in den drei politischen Bezirken

der oOstlichen Obersteiermark (Murzzuschlag, Bruck an der Mur, Leoben), und

%2 Grundsétzlich sind hierbei in der Auswertung, der Interpretation wie in der differenzierten
Darstellung der Ergebnisse die jeweiligen Branchencharakteristika und -momente (!) zu
berlcksichtigen. Nicht zuletzt um dieser differenzierten Analyse und Darstellung Raum geben zu
kénnen, wurde die Untersuchung auf private Arbeitgeberbranchen eingegrenzt; siehe dazu auch
Erlauterungen im Kapitel 9.1.
% An dieser Stelle sei nochmals daran erinnert, dass es sich hier ausschlieBlich um ein
Studiendesign handelt, also hinsichtlich der konkreten (empirischen) Ergebnisse und der allfallig
daran anknipfenden Aktivitaten nur spekuliert werden kénnte, was den Rahmen der vorliegenden
Arbeit bei weitem sprengen wirde.

75



zwar in Form einer schriftlichen Befragung mittels standardisiertem Fragebogen
(vorgegebene Items), dem funf offen gestellte Fragen angeschlossen sind. Bei
entsprechender Budgetierung ware eine Ausdehnung der Untersuchung auf das
gesamte Gebiet des Bundesland Steiermark nahe liegend. Durch eine solche
raumliche Erweiterung der Erhebung® konnte u.a. unterschiedlichen regionalen
Momenten nachgegangen werden, nicht zuletzt um im Zuge dessen z.B. die in
Kapitel 9.1 angesprochene ,professionelle ldeensammlung® anzureichern; vgl.
dazu auch Abbildung 1 zur grafisch-raumlichen Darstellung der
Untersuchungsregion sowie Abbildung 2 (Anzahl der Arbeitgeberbetriebe in den
einzelnen Bundeslandern incl. der Steiermark nach Anzahl der Mitarbeiterinnen).
Hinsichtlich des Samples besteht die Mdoglichkeit, die fur die Befragung
erforderlichen rezenten Betriebsadressen bei der Wirtschaftskammer Osterreich
bzw. der Wirtschaftskammer Steiermark bzw. beim Hauptverband der
Osterreichischen  Sozialversicherungstrager zu beziehen. Als konkrete
Respondentinnen in den Betrieben werden Geschaftsfuhrerinnen,
Personalverantwortliche bzw. Betriebsrate/Betriebsratinnen kontaktiert.

Der Rucklauf im Zuge der Erhebung sollte in Zusammenarbeit mit der regionalen
Wirtschaftskammer gesichert werden, so z.B. durch eine Anklndigung in den
Printmedien der Wirtschaftskammer oder auch durch einen unterstutzenden
Begleitbrief (Nutzwert-Information), der der Fragebogenaussendung beigelegt

wird.

% Bei einer Ausweitung des Untersuchungsgebietes auf die gesamte Steiermark kann methodisch
von einer Vollerhebung auf eine Stichprobenerhebung umgestellt werden; bei einer Erhebung, die
sich ausschlielich auf private Arbeitgeberbetriebe mit mehr als neun Mitarbeiterinnen in den drei
Bezirken der Obersteiermark Ost erstreckt, ist eine Vollerhebung zu empfehlen, um ein
aussagekraftiges N respondierender Betriebe zu gewahrleisten.
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Abbildung 26: Anzahl von Betrieben pro Bundesland

Arbeitgeberbetriebe 2005 mmm—
nach BeschiftigtengroBengruppen und Bundeslandern —

WIRTSCHAFTSKAMMERN OSTERREICHS

Zahl der

. Anzahl der Arbeitgeberbetriebe *
unselbstandig

Beschiaftigten je . B .

Betrieb B K No 06 S St T v W 0
1 2.561 5.723 13.817 11.496 6.907 12.100 8.939 3.589 27.574 92.706
2 1.298 2.724 6.102 5.184 2,985 5.109 3.798 1.736 7.889 36.825
3 826 1.686 4.174 3.595 1.879 3.313 2.581 1.106 4.763 23.923
4 587 1.109 2.834 2.475 1.330 2.259 1.821 815 3.150 16.380
5 405 826 2.017 1.673 962 1.683 1.208 577 2.274 11.625
6 bis 9 901 1.843 4.504 4.075 2.136 3.559 2.746 1.182 4.852 25.798
10 bis 14 498 1.022 2.331 2.200 1.105 1.917 1.41 650 2.631 13.805
15 bis 19 246 465 1.222 1.141 594 67 736 348 1.365 7.084
20 bis 29 242 518 1.167 1.152 601 961 706 361 1.325 7.033
30 bis 49 169 396 957 988 425 TeT 546 261 1.025 5.534
50 bis 99 125 271 639 749 305 538 356 200 847 4,030
100 bis 199 68 139 344 440 159 271 158 98 440 2.117
200 bis 249 8 25 a1 84 30 47 35 23 &1 414
250 bis 299 [ 18 34 60 22 39 21 16 55 271
300 bis 499 14 28 92 a7 35 78 34 22 133 523
500 bis 999 4 20 52 70 21 47 22 17 75 318
iiber 999 3 10 23 37 9 20 14 6 51 173
1 bis 9 6.578 13.91 33.448 28.498 16.199 28.023 21.093 9.005 50.502 207.257
10 bis 49 1.155 2.401 5.677 5.481 2,725 4.612 3.399 1.660 6.346 33.456
50 bis 249 201 435 1.064 1.273 494 856 549 N 1.368 6.561
250 + 27 76 201 254 a7 184 21 61 314 1.295
Insgesamt 7.961 16.823  40.390 35.506 19.505 33.675 25.132 11.047 58.530 248.569

* Daten enthalten nur die bei den Gebietskrankenkassen registrierten Arbeitgeberbetricbe; Stand jeweils Ende Juli

Abbildung 26

9.2.3 Fragebogenentwurf

0)
Geschlecht des/der Befragten
Alter des/der Befragten

1) Funktion des Befragten im Betrieb
Geschaftsfuhrerln (angestellt oder selbstandig)
Personalverantwortliche/r

Betriebsrat/Betriebsratin

HENENEN

Anderes, welche Funktion: ...



2) Standort des Betriebes
Murzzuschlag
Bruck/Mur

Leoben

OO O

3) Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen im Betrieb bzw. an den Betriebsstatten
(z.B. Filialen) in der Region Mirzzuschlag, Bruck/Mur, Leoben

10-99 []
100-199 []
200-499 []
Uber 500 []

4) In welcher Branche ist der Betrieb Uberwiegend téatig? Bitte nur eine
Angabe!

Bank und Versicherung
Gewerbe und Handwerk
Handel

Industrie

Information und Consulting

Tourismus und Freizeitwirtschaft

ODoodgoon

Transport und Verkehr

F Y Lo (=] (= TR

5) Wie viele Personen der folgenden Alters- und Arbeitnehmerinnengruppen

sind aktuell im Betrieb beschaftigt?

Manner Frauen
15 bis 30 Jahre L
31 bis45Jahre L
46 bis 55 Jahre L

56 bis65Jahre s
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Angestellte
Arbeiterinnen

Lehrlinge

Manner

Frauen

6) Wie viele Mitarbeiterinnen der beiden unten genannten Altersgruppen

haben als hochste abgeschlossene Schulbildung ...

Pflicht- | Lehrab- | Berufsbildende | Matura Universitat, FH,
schule | schluss | Mittlere Schule | (HTL, Kolleg etc.
HAK, AHS)
Bis45Jahre | s | i s e,
Uber45Jahre | .cococooe | oovocis | e,

Verwenden Sie bitte die Ziffer 0, wenn niemand aus einer der genannten

Kategorien in lhrem Betrieb tatig ist!

7) Wurden innerhalb der letzten funf Jahren altere Mitarbeiterinnen (45+)

vom Betrieb abgebaut? (Pensionierungen zahlen hierbei nicht als Abbau)

Personalabbau Ja Nein
Mannliche Mitarbeiter (45+) [] []
Weibliche Mitarbeiter (45+) [] []
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8) Wurden innerhalb der letzten funf Jahren altere Mitarbeiterinnen (45+)

vom Betrieb neu aufgenommen (angestellt)?

Neu aufgenommen Ja Nein
Mannliche Mitarbeiter (45+) [] []
Weibliche Mitarbeiter (45+) [] ]

9) Ist fur das kommende Jahr ein Abbau von alteren Mitarbeiterinnen (45+)

vom Betrieb beabsichtigt? (Pensionierungen zahlen hierbei nicht als Abbau)

Personalabbau Ja Nein
Mannliche Mitarbeiter (45+) [] []
Weibliche Mitarbeiter (45+) [] []

10) Stehen im kommenden Jahr (Alters-)Pensionierungen Mitarbeiterinnen

an?

. Ja Nein
Pensionierungen
Mannliche Mitarbeiter [ ] Wie viele: ..... []
Weibliche Mitarbeiter [ ] Wie viele: ..... []

11) Sind far das kommende Jahr Neuaufnahmen (Anstellungen) von élteren

Mitarbeiterinnen (45+) vom Betrieb beabsichtigt?

Ja Nein
Neuaufnahmen
Mannliche Mitarbeiter (45+) [] []
Weibliche Mitarbeiter (45+) [] []




12) Gibt es eine Altersgrenze bei der Neuaufnahme von Mitarbeiterinnen

(Anstellungen) im Betrieb?

Altersgrenzen fur Neuaufnahmen Ja Nein

Mannliche Mitarbeiter [] []
Wenn ja, wie hoch: ....

Weibliche Mitarbeiter [] []
Wenn ja, wie hoch: ....

13) Angaben zu Starken/Vorteilen und Schwachen/Schwéachen von alteren

Beschaftigten (45+) — unabhangig davon ob (und wenn ja, wie viele)

Arbeitnenmerinnen 45+ in lhrem Betrieb arbeiten

Stimme

Stimme eher Stimme Stimme

nicht zu nicht zu eher zu zZu
Altere Arbeitnehmerlnnen sind zu O O O O
teuer
Altere Arbeitnehmerlnnen sind O O O O
schlechter qualifiziert
Altere Arbeitnehmerinnen sind O O O O
weniger lernwillig
Altere Arbeitnehmerlnnen sind O O O O
weniger belastbar bzw. leistungsfahig
Altere Arbeitnehmerinnen sind ofter O O O O
krank
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Altere Arbeitnehmerinnen sind
weniger anpassungsfahig und

weniger flexibel

Altere Arbeitnehmerinnen erfiillen
nicht die Anforderungen neuer

Unternehmensphilosophien

Altere Arbeitnehmerinnen verleihen
dem Betrieb Stabilitat und sollen
allein von daher dem Betrieb

erhalten bleiben

Altere Arbeitnehmerlnnen sind

wichtige Know-how-Tragerlnnen

Altere Arbeitnehmerlnnen verfligen

uber wichtige Berufserfahrung

Altere Arbeitnehmerlnnen verfiigen
uber ein ausgepragtes Wissen uber
den Betrieb, das der Produktivitat

zugute kommt

Altere Arbeitnehmerlnnen verfiigen
uber ein hohes Ausmal} an sozialer

Kompetenz
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14) Welche der folgenden MalRnahmen werden in der Personalentwicklung

und Arbeitsorganisation lhres Betriebes aktuell und/oder in ndherer Zukunft

(=im kommenden Jahr) umgesetzt?

Ja Nein
Weiterbildung fiir Arbeitnehmerlnnen ab 45 [] []
Gesundheitsforderung  fiir Arbeitnehmerlnnen | | [] []
ab 45
Gesundheitsforderung fiir Arbeitnehmerlnnen [] []
unter 45
Anpassung der Arbeitszeiten an das Alter des | | [ ] []
Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin
Altersgerechte Arbeitsgestaltung ] []
Einrichtung neuer Arbeitsrollen fiir &ltere | | [ ] []
Arbeitnehmerlnnen
Tandemmodelle zur Férderung der| |[] []
Zusammenarbeit von jungeren und alteren
Arbeitnehmerlnnen
Tatigkeitswechsel fiir dltere Arbeitnehmerlnnen [] []
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15) Gibt es eine Kooperationsbereitschaft des Betriebes mit
arbeitsmarktpolitischen Initiativen, die die Position alterer

Arbeitnehmerinnen (45+) im Betrieb wie auch generell am Arbeitsmarkt

verbessern?

Ja Nein
Bei der Neueinstellung alterer | | [ ] []
Arbeitnehmerlinnen
Bei der Erhaltung der Arbeitsplatze alterer | |[ ] []
Arbeitnehmerinnen

16) Wie grol3 ist der Bedarf ihres Betriebes an MalRnahmen, wie z.B.:

Sehr grol3 | Grol3 | Gering | Sehr gering

Einflhrung eines Entlohnungssystems fur O m m m
altere Arbeitnehmerinnen, das zu einer
Abflachung der Differenz  zwischen

Einstiegs- und Endgehalt fihren soll

Finanzielle Anreize fur die Einstellung O m m m
alterer Arbeitnehmerinnen (z.B.:

Eingliederungsbeihilfen des AMS)

Anderungen in der Ausgestaltung des O | | |
Kdandigungsschutzes far altere

Arbeitnehmerlnnen
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17) Wie grol3 ist der Bedarf des Betriebes an der Anwendung von Methoden

des Alters- und Personalmanagements, wie ...

Sehr grol3 | Hoch | Gering Sehr gering

Adaquate betriebliche O O o O

Weiterbildungsangebote fiir Altere

Forderung ergonomischer m m m m

Arbeitsplatzgestaltung

Forderung flexibler m m O m

Arbeitszeitmodelle fiir Altere

Forderung von neuen Formen der m m m m

Arbeitsorganisation

MaRnahmen zur Anderung der i O | O
Einstellung (Bewusstseinshaltung)
gegenuber alteren

Arbeitnehmerinnen im Betrieb

18) Wie beurteilen Sie die Arbeitsmarktsituation fur Arbeitnehmerinnen 45+
in der Region der Ostlichen Obersteiermark? Bitte nehmen Sie dabei auch

Bezug auf héher Qualifizierte (Matura, Hochschule).
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19) An welchen Initiativen, die die Position alterer Arbeitnehmerinnen im
Betrieb und am Arbeitsmarkt verbessern, besteht lhrer Meinung nach in der
Region der oOstlichen Obersteiermark verstarkt Bedarf? Bitte nehmen Sie

dabei auch Bezug auf hoher Qualifizierte (Matura, Hochschule).

20) Welche Defizite erkennen Sie als Vertreterin des Betriebes bei aktuellen
arbeitsmarktpolitischen Initiativen fur &altere Arbeitnehmerinnen (z.B. AMS-
Initiativen) in der Region? Bitte nehmen Sie dabei auch Bezug auf hdher

Qualifizierte (Matura, Hochschule).
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21) Welche Starken erkennen Sie als Vertreterin des Betriebes bei aktuellen
arbeitsmarktpolitischen Initiativen fir altere Arbeithnehmerinnen in der
Region? Bitte nehmen Sie dabei auch Bezug auf héher Qualifizierte (Matura,
Hochschule).

22) Weitere Anmerkungen bzw. Bemerkungen, die ihnen im Zusammenhang

mit dem Thema , Arbeit und Alter* wichtig erscheinen:

Wir danken fir lhre Teilnahme an dieser Untersuchung!
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13.

Anhang

1 Interviewpartnerinnen

e Verein WBI — Wirtschafts- und Beschaftigungsinitiativen des Bezirks
Leoben (10. Februar 2006)
Mag.? Yvonne Struckl

Betriebskontakterin

Leoben
e ,Keep on holding“ — Altersgerechte Arbeitswelt Steiermark (14.
Februar 2006)

Initiative des Landes Steiermark
Mag.? Ulrike Krenn
Projektleiterin bei move-ment Personal- und Unternehmensberatung GmbH

Graz

o Betriebsseelsorge Bdhler (15. Februar 2006)
Maria Metzenbauer

Betriebsseelsorgerin

Kapfenberg (Bezirk Bruck/Mur)

e voest alpine tubulars (15. Februar 2006)
Direktor Dipl. Ing. Hubert Wastl
Betriebsleiter

Kindberg (Bezirk Murzzuschlag)

e Faschingbauer Consulting (16. Februar 2006)

Dr. Helfried Faschingbauer

Ehemaliger  LandesgeschaftsfUhrer des  Arbeitsmarktservice  (AMS)
Steiermark, arbeitet im Familienunternehmen als Trainer fur altere

Stiftungsteilnehmerlnnen im Rahmen der Territorialpartnerschaft ,EQUAL
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ELDERLY*, war Lehrbeauftragter an der FH Joanneum Graz und der
Universitat Graz zum Thema ,Arbeit und Alter®

Graz

o TEP_EQUAL_ELDERLY (16. Februar 2006)
Sabine Plesar
Modulkoordinatorin

Graz

e AMS Bruck/Mur (17. Februar 2006)

Ewald Widhalm

Stellvertretender Leiter der Regionalen Geschéaftsstelle des AMS und
Regionalexperte

Bruck/Mur

e Regionalstiftung "Erfahrung zahlt" (24. Februar 2006)

& Michaela Matscheko

Mag.
Trainerin und Beraterin

Bruck/Mur

e Hans Kaiser (27. Februar 2006)

Ehemaliger Landesgeschaftsfuhrer des Arbeitsmarktservice (AMS) Steiermark,
ehemaliger Regierungsbeauftragter ,Jugend und Arbeit®, ehemaliger
Regionalstellenleiter AMS Leoben, ehemaliger Sekretar von Minister Alfred
Dallinger; nach wie vor sehr engagierter Netzwerkakteur in der Region
Obersteiermark Ost

Trofaiach (Bezirk Leoben)

. ASEP (28.02.2006)

KR Dr. Hans Jahnel

Vorstand der Initiative ,Austrian Senior Expert Pool® (asep) der
Industriellenvereinigung (IV) und der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) -

Beratung durch altere ehemalige Fuhrungskrafte, Ansprechpartner fur die
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LAustrian Task Management Group®, eine Initiative der Wirtschaftskammer
Osterreich (WKO), der Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA) und
Wirtschaftsunternehmen

Graz

e Griunderservice Wirtschaftskammer (WK) (02. Marz 2006)
Dr. Werner Schmaolzer
Ehemaliger WK-Leiter Leoben, Leiter des Grunderservice Steiermark

Leoben

« Regionalmanagement Obersteiermark Ost (02. Marz 2006)

Mag. ? Gerlinde Rehrl Msc

Leoben

o Vvoestalpine Linz (03. Marz 2006)

Direktor Heinz Rittenschober

strategische Personalentwicklung

CSR- Manager des Jahres 2004

Voest war Gewinnerin Nestor 2005 (Pramierung von Unternehmen, die
spezielle  innerbetriebliche  Malnahmen fur ein  alter(n)sgerechtes
Arbeitsumfeld setzen durch das Bundesministerium flr soziale Sicherheit,
Generationen und Konsumentenschutz, 2. Platz) und Knewledge 2004 (Der
Staatspreis zur Forderung des Lebensbegleitenden Lernens im
beruflichen Kontext. Sonderkategorie Kategorie 45+)

Linz

« AMS Osterreich, Bundesgeschaftsstelle (06. Marz 2006)
Abteilung Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation

René Sturm

Wien

e Arbeiterkammer (AK) Graz (07. Marz 2006)

Abteilung Arbeitsmarkt

Mag. Heinz Barwinek

Graz
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e« Fundament — Generation 45 plus (15. Marz 2006)
Arbeitsloseninitiative

Roman Valent

Autor des Buches ,Ohne Job mit 45+

Wien

e seniors4success (15. Marz 2006)

Eine Initiative zu den Themen:

,Mitarbeiterlnnen jenseits der 40: Herausforderung fur die PE

Den Ubergang meistern: Die Zeit vor und nach der Pension selbst gestalten®
gemeinsam mit Gfp — Gesellschaft fur Personalentwicklung

Prof. Dr. Leopold Stieger

Wien

13.2 Gesprachsleitfaden

1. Einstieg

Im Rahmen meiner Magisterarbeit beschaftige ich mich mit der Situation von
alteren erwerbslosen ehemaligen Angestellten. Darunter sind Menschen Uber 45
Jahre gemeint, die zumindest Matura haben. Ich habe die Region Obersteiermark
Ost gewahlt, da sich die Bezirke Bruck/Mur, Leoben und Murzzuschlag in ihrer
Struktur sehr ahneln und auch von Seiten der Europaischen Union (EU)
zusammengefasst wurden.

Dieses Gesprach soll dazu dienen, die Sichtweise von Expertinnen Uber die
Situation der alteren hoch gebildeten Arbeitslosen, besonders in dieser Region, zu
erheben.

2. Wie schatzen Sie die Arbeitsmarktsituation von alteren hoch qualifizierten
erwerbslosen ehemaligen Angestellten ein?

3. Welche Ursachen haben lhrer Meinung nach zu dieser Situation gefuhrt?

4. Welches Bild herrscht in der 6ffentlichen Meinung und in den Medien zu diesem

Thema vor?
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5. Welche Unterschiede gibt es lhrer Meinung nach in der Arbeitssuche von hoch
und von niedrig qualifizierten alteren Arbeitnehmerinnen?

6. Welche Fahigkeiten zeichnen altere hoch qualifizierte Menschen Ihrer Meinung
nach aus?

7. Welche Angebote flr altere hoch qualifizierte Arbeitssuchende kdnnen Sie mir
nennen?

8. Welche arbeitsmarktpolitischen Projekte fur altere Arbeitssuchende konnen Sie
mir nennen?

9. Welche aktuellen Trends in der Sozialarbeitswissenschaft oder
Sozialwissenschaften sind in diesem Bereich lhrer Meinung nach sinnvoll
einsetzbar?

10. Welche Initiativen fur altere hoch qualifizierte Arbeitssuchende kdénnen Sie mir
nennen?

11. Welche Bestrebungen von Unternehmen speziell fur altere Arbeitnehmerlinnen
konnen Sie mir nennen?

12. Wie schatzen Sie die Idee ein, dass altere Hochqualifizierte Unternehmen
grunden oder als Betriebsnachfolgerinnen agieren sollten?

13. Was ist lhrer Meinung nach die besondere Herausforderung in der Region
Obersteiermark Ost?

14. Was sollte Ihrer Meinung nach getan werden?

15. Zum Abschluss: Gibt es noch etwas, was Sie sagen mochten?
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Eidesstattliche Erklarung

Ich, Doris Lepschy, geboren am 21. Juli 1969 in Bruck/Mur, erklare,

1. dass ich diese Diplomarbeit selbststandig verfasst, keine anderen als die
angegebenen Quellen und Hilfsmittel benutzt und mich auch sonst keiner

unerlaubten Hilfen bedient habe,

2. dass ich meine Diplomarbeit bisher weder im In- noch im Ausland in

irgendeiner Form als Prufungsarbeit vorgelegt habe.

Bruck/Mur, am 10. Mai 2006
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