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Einleitung

Am 21. Juni 2004 veranstaltete das AMS Osterreich in Kooperation mit der Gewerkschaft der
Privatangestellten (GPA-Interessengemeinschaften) in Wien eine Tagung zum Thema »Alte
Hasen zum Alten Eisen? Zur Situation dlterer Menschen am Arbeitsmarkt«. Organisator war
das sozialwissenschaftliche Institut abif — Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung.
Altere ArbeitnehmerInnen riicken aus mehreren Griinden in den Fokus des politischen und wis-
senschaftlichen Interesses. Zum einen kennzeichnet sich der Arbeitsmarkt der Zukunft durch eine
zunehmende Alterung der Arbeitskrifte, zum anderen sind dltere ArbeitnehmerInnen {iberpro-
portional von Arbeitslosigkeit und Diskriminierung — allein aufgrund ihres biologischen Alters
—am Arbeitsmarkt betroffen. Vor diesem Hintergrund kénnen folgende Fragen gestellt werden:
*  Wie kann bzw. soll eine humane Erwerbsgesellschaft in Zukunft aussehen?
*  Wie wird mit der verminderten korperlichen Leistungsfahigkeit im Alter umgegangen?
+ Haben Altere nur Defizite, oder verfiigen sie nicht ebenso iiber eine ganze Palette spezifi-
scher Stérken?

Dariiber hinaus gibt es auch eine Reihe konkreter sozialpolitischer Herausforderungen. In diesem
Zusammenhang sind z.B. Finanzierungsfragen des Pensionssystems und die damit zusammen-
héngende (schon jetzt absehbare) Verlangerung des Erwerbslebens, die den langfristigen Er-
halt von Arbeitskraft notwendig macht, anzufiithren. Veréinderungen der Arbeitsergonomie, der
Arbeitsorganisation und der in vielen Unternehmen herrschenden generellen » Arbeitskulturen«
sollen dazu fiihren, Arbeitskraft zu erhalten und Arbeitszufriedenheit zu steigern. Medizini-
sche, soziale und berufliche Rehabilitationsma3inahmen von bereits erkrankten/beeintriachtig-
ten Menschen sollen ebenfalls zu einer Verhinderung eines vorzeitigen Ausschlusses aus dem
Arbeitsmarkt beitragen. U.a. ergeben sich folgende Fragen:
+  Welche Unterstiitzung benétigen Altere, um auch im Alter {iber eine hohe Arbeitszuftie-
denheit zu verfiigen?
*  Welche spezifischen MaBinahmenbiindel auf Ebene der Unternehmen, der Versicherungs-
trager aber auch aufindividueller Ebener sind notwendig, um Arbeitskraft nachhaltig zu er-
halten?

Doch dariiber hinaus ist auch die Konfrontation damit, da3 das Leben zeitlich begrenzt ist und
wir mit dem Alter schlichtweg schwicher werden, notwendig. So wird der Pflegebedarf bei &l-
teren Menschen in den ndchsten Jahren noch steigen. Bereits heute ist klar, daf es in diesem
Bereich einen Mangel an gut qualifizierten Arbeitskréften gibt und die Pflegequalitdt in eini-
gen Bereichen verbesserungswiirdig ist. Nicht nur die Qualifikation des Pflegepersonals, son-
dern auch eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen werden notwendig sein, um die Defizi-
te in diesem Arbeitsbereich zu beheben.
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*  Wie kann der Pflegebedarf der Zukunft durch priventive MaBinahmen reduziert werden?

*  Wie kann der Pflegebedarf richtig abgeschétzt und durch eine Férderung von Qualifikation
und gesellschaftlicher Wertschitzung entsprechend gefordert werden?

* Wie konnen die Arbeitsbedingungen nachhaltig verbessert werden?

Als Ergebnis dieser Veranstaltung wurden fiir den vorliegenden AMS report folgende Beitra-
ge zusammengestellt:

Mag. Karin Steiner, Geschéftsfiihrerin von abif (www.abif.at) und Projektleiterin des vom
AMS Osterreich beauftragten Forschungsprojektes »Erwerbsrealitit von dlteren Arbeitneh-
merlnnen: Chancen und Barrieren«,! und Daniela Suchy (freie Mitarbeiterin von abif) pri-
sentieren Statistiken und Daten zu élteren Arbeitnehmerlnnen.

Dr. Tom Schmid, Geschéftsfiihrer der Sozialokonomischen Forschungsstelle (SFS;
www.sfs-research.at), prisentiert eine Typologie dlterer Menschen im Erwerbsalter, die im Rah-
men einer von SFS und L&R Sozialforschung durchgefiihrten Studie erstellt wurde.

Mag. Doris Muralter, wissenschaftliche Mitarbeiterin von abif, préisentiert die Ergebnisse
einer qualitativen Befragung von ExpertInnen und ArbeitnehmerInnen, die im Rahmen der Studie
»Erwerbsrealitit von dlteren Arbeitnehmerlnnen: Chancen und Barrieren« durchgefiithrt wurde.2

Dr. Helmut Hofer, wissenschaftlicher Mitarbeiter des Institutes fiir Hohere Studien
(www.ihs.ac.at), analysiert Evaluierungsergebnisse aus Maflnahmen der aktiven Arbeits-
marktpolitik und stellt dar, welche Mafinahmen bei dlteren ArbeitnehmerInnen wie erfolgreich
zum Einsatz kommen.

Roman Valent, Griinder der in Wien beheimateten Selbsthilfegruppe Fundament Gene-
ration 45+ (www.generation45Splus.at), stellt aus eigener Betroffenheit die Problematik der
Altersarbeitslosigkeit dar und formulierte Zielsetzungen fiir effektive Selbsthilfearbeit.

Mag. Gabriele Schmid, Abteilungsleiterin fiir Bildungspolitik der AK Wien (www.arbei-
terkammer.at), prasentiert Zielsetzungen und Aktivitdten der Arbeiterkammer im Zusammen-
hang mit dlteren Arbeitnehmerlnnen.

Dr. Gerald Musger, Mitarbeiter der GPA-Interessengemeinschaft work@professional
(www.interesse.at/professional), prasentiert das Task-Manager-Programm, das selbstéindigen Fiih-
rungskriften die Moglichkeit gibt, Kontakte zu potentiellen Auftraggebern zu schlieBen, und Unter-
nehmen die Moglichkeit erffnet, Expertlnnen fiir die Abwicklung bestimmter Aufgaben zu finden.

Mag. Karin Steiner

abif — Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung
René Sturm

AMS Osterreich

1 Vgl. AMS Osterreich (Hg.) (2004): AMS report 39 (Langfassung) bzw. AMS info 67 (Kurzfassung), Wien. Die
Studie wurde von den beiden Instituten abif und SORA (Institute for Social Research and Analysis) durchgefiihrt.
2 Siehe ebenda.



Karin Steiner, Daniela Suchy
Eine Bestandsaufnahme zu alteren
Arbeitnehmerinnen — Statistiken und Daten

1 Ein erster Uberblick

Die Alterung von Beschiftigten und der wirtschaftliche Strukturwandel zidhlen gegenwirtig zu
den bedeutendsten Entwicklungstendenzen am Arbeitsmarkt. Zusitzliche Brisanz und Aktua-
litdt gewinnt das Thema sicherlich auch durch die daran ankniipfenden Reformen im Sozial-
bereich (Stichwort »Pensionsreform«), die den immer langeren Verbleib von Menschen im Er-
werbsleben vorsehen.

Seit den 1980er Jahren nimmt der Anteil der Bevdlkerung bis 14 Jahre rapide ab, die Grup-
pe der 40- bis 64jdhrigen — so die Prognose — wird mit ca. 53 % die Mehrheit des Arbeitskraf-
tepotentials bilden. Der Trend einer zunehmend &lteren Gesamtbevélkerung findet am Ar-
beitsmarkt bisher allerdings noch keine Entsprechung, da nur ein geringer Anteil der
osterreichischen Erwerbstitigen bis zum »normalen« Pensionsantrittsalter im Arbeitsleben ver-
bleibt. Vor dem Hintergrund der Erhdhung des Pensionsalters beginnt mit dem 40. Lebensjahr
genau genommen erst die zweite Hélfte des Erwerbslebens. Paradoxerweise ist jedoch gerade
das 40. Lebensjahr eine Zisur hinsichtlich der Verschlechterung von Arbeitsmarktchancen. Ins-
besondere im Hinblick auf eine Anhebung des Pensionsalters kann kiinftig von einem Anstei-
gen der Arbeitslosenzahlen unter Alteren bzw. einer Prekarisierung der Beschiftigung im Al-
ter ausgegangen werden.

Sowohl bei Frauen als auch bei Ménnern erlebt die Rate geringfiigig Beschéftigter ab dem
55. bzw. ab dem 60. Lebensjahr nochmals einen Anstieg. Einerseits deutet das darauf hin, dafl
Menschen dieser Altersgruppe geringere Chancen auf Standardbeschéftigung haben als Jiin-
gere oder daf sie versuchen, neben dem Erhalt des Arbeitslosengeldes zumindest ein kleines
Zusatzeinkommen zu erwirtschaften. Andererseits kann es auch ein Hinweis auf PensionistIn-
nen sein, die ihren Lebensunterhalt mit der Pension nicht sichern konnen oder zur Verbesse-
rung ihres Lebensstandards eine geringfligige Beschiftigung aufnehmen. Dieser Trend diirfte
sich angesichts der Anhebung des Pensionsalters in den ndchsten Jahren — vor allem bei gleich-
bleibend geringen Chancen dauerhafter Reintegration in den Arbeitsmarkt — verstérken. Es be-
steht dringendster Handlungsbedarf hinsichtlich der Integration dlterer ArbeitnehmerInnen, um
Menschen auch in der zweiten Halfte ihrer Erwerbskarriere existenzsichernde Moglichkeiten

der Erwerbstdtigkeit zu bieten.
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2 Wie entwickelt sich die Bevolkerung in den nachsten
45 Jahren?

Die Prognose der Bevolkerungsentwicklung in den néchsten 45 Jahren ergibt eine deutliche
VergroBerung der Anteile élterer gegeniiber jiingerer Altersgruppen. Der Anteil der Alters-
gruppe der 15- bis 39jdhrigen an der erwerbsfiahigen Bevolkerung nimmt in dem Zeitraum
von 2001 bis 2010 von 52,7 % auf 46,9 % ab. Diese riickgingige Entwicklung stabilisiert sich
zwar in den darauf folgenden Jahrzehnten, doch bildet die Mehrheit der erwerbsfiahigen Be-
vélkerung mit einem Anteil von iiber 50 % in den folgenden Jahren die Altersgruppe der Uber-
40jahrigen.

Grafik 1: Bevolkerungsentwicklung fiir 2010-2050

Alter 2001 2010 2030 2050
Absolut In % Absolut In % Absolut In % Absolut In %

15-39 2.864.490 52,7 2.609.419 | 46,9 |2.335.693| 45,3 |2.240.302| 46,8

40-64 2.573.296 47,3 2.950.319 53,1 2.815.034 54,7 2.547.849 53,2

15-64 5.437.786 5.559.738 4.788.151

Quelle: Statistik Austria 2003; eigene Berechnungen

Aus dieser Prognose geht auBerdem hervor, daB Osterreich mit einem Riickgang des Arbeits-

kréfteangebotes zu rechnen hat, der auch zu einem Mangel an fiir Unternehmen verfiigbaren

Fachkriften fiihren konnte. Diese Problematik konnte durch verschiedene arbeitsmarktpoliti-

sche Maflnahmen entschérft werden:

a) Erhohung der Frauenerwerbsquote bzw. Umwandlung von Teilzeit- in Vollzeitarbeits-
plétze;

b) Arbeitsmigration;

¢) Erhéhung der Erwerbsquote von Alteren bzw. Verhinderung friihzeitiger Pensionierung.

3 Wie ist der Arbeitsmarkt in Osterreich (Mirz 2003)
gestaltet?

Die Daten der folgenden Grafiken sind aus der Arbeitskréfteerhebung (AKE) vom Mérz 2003
entnommen worden. Diese Zahlen sind nach dem international iiblichen und durch EUROSTAT
vorgeschriebenen Labour-Force-Konzept (LFK) errechnet worden.

Die wichtigsten Eckdaten zum Arbeitsmarkt in Osterreich, die von der AKE erhoben
wurden, werden in der nichsten Grafik dargestellt. Die Definitionen der einzelnen Positio-
nen sowie die unterschiedliche Berechnungsweise der AKE und des AMS sind im Anhang
aufgelistet.

10
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Grafik 2: Eckdaten zum 6sterreichischen Arbeitsmarkt vom Marz 2003

Bevolkerung ab 15 Jahren
6.601.800

L] L]

Erwerbspersonen Nichterwerbspersonen
3.875.900 (58,7 %) 2.725.900 (41,3 %)

¥ L]

Erwerbstitige Arbeitslose
3.693.300 (95,3 %) 182.600 (4,7 %)

]

1. Unterscheidung nach dem Bis zu sechs Monaten lang arbeitslos
Zeitausmal3 107.800 (59 %)

S . Uber sechs Monate und
Teilzeitbeschaftigte bis zu einem Jahr arbeitslos
687.800 (18,6 %) 30.000 (16,4 %)

Vollzeitbeschaftigte Seit einem Jahr und langer arbeitslos
3.005.500 (81,4 %) 44.800 (24,6 %)

2. Unterscheidung nach dem
Arbeitsverhéltnis

Selbstandige und
mithelfende Familienangehdrige
477.600 (12,9 %)

Unselbstandige
3.215.700 (87,1 %)

Quelle: Arbeitskrafteerhebung, Méarz 2003

4 Wie hoch ist der Anteil der Arbeitslosen an alteren
Beschaftigten im Vergleich?

Betrachtet man die Arbeitslosigkeit in Osterreich im Jahr 2002 und im Jahr 2003, so 1Bt sich
folgender Verlauf der Arbeitslosenquote festmachen. Sowohl im Jahr 2002 als auch im Jahr
2003 erreicht die Arbeitslosenquote der Ménner ihren Hohepunkt unter den 20- bis 24jdhrigen
(2002: 8,7 % und 2003: 8,4 %). Sie nimmt anschlieend ab und erlangt ihren Tiefpunkt bei den
30- bis 39jahrigen Mannern. Das Arbeitslosigkeitsrisiko erhoht sich ab den 40jahrigen Mén-
nern wieder, denn so waren z.B. im Jahr 2002 7,1 % der 55- bis 59jdhrigen Mianner arbeitslos
und im Jahr 2003 7,8 %. Diese Tendenz ist bereits als direkte Auswirkung der Pensionsreform
zu interpretieren, da die Anhebung des Pensionsantrittsalters einsichtigerweise den Erhalt von
Arbeitskraft und Arbeitspldtzen nicht automatisch bewirkt.

Die hochste Arbeitslosenquote der Frauen wird unter den 15- bis 19jdhrigen erreicht (2002:
8,6 % und 2003: 8,4 %). In den folgenden Altersgruppen nimmt die Zahl der arbeitslosen Frau-
en ab und erfdhrt unter den dlteren Frauen wieder einen leichten Anstieg. Im Jahr 2002 waren
5,3 % der 50- bis 54jdhrigen Frauen arbeitslos und im Jahr 2003 4,4 %. Im Jahr 2003 erhoht
sich der Arbeitslosenanteil unter den 55- bis 59jdhrigen Frauen noch um 0,4 Prozentpunkte.

11
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Grafik 3: Arbeitslosigkeit nach Geschlecht und Alter in Osterreich in 1.000
(EU-Berechnungsmethode)
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Quelle: Arbeitskrafteerhebung, Méarz 2003

5 Wie lange bleiben altere im Vergleich zu jungeren
Beschaftigten arbeitslos?

Zu den wesentlichen Herausforderungen in den nédchsten Jahren zdhlt vor diesem Hinter-
grund auch die Reduzierung der Altersarbeitslosigkeit. Dies konnte einerseits durch eine
Verdnderung der konjunkturellen Lage, andererseits durch eine Verdnderung der gesell-
schaftlichen Werthaltung gegeniiber Alteren bewerkstelligt werden. Aber auch arbeitskraft-
erhaltende MaBnahmen auf betrieblicher Ebene sowie alternsgerechtes Arbeiten sind
wesentliche Mittel, um die Produktivitdt dlterer ArbeitnehmerInnen in Zukunft zu gewéhr-
leisten.

Nicht nur beim Risiko, von Arbeitslosigkeit betroffen zu werden, zdhlen Altere zu den
zentralen Risikogruppen, sondern auch hinsichtlich der Dauer der Arbeitslosigkeit. Je élter
jemand ist, wenn er/sie arbeitslos wird, desto ldnger dauert es, bis der-/diejenige wieder ei-
nen Arbeitsplatz findet.

Der Anteil der Langzeitarbeitslosen laut LFK — das umfaft alle, die bereits ldnger als ein
Jahr arbeitslos sind — betrug im Jahr 2003 24,5 % (bei Ménnern 20,5 %, bei Frauen 23,9 %).
Bereits ab einem Alter von 40 Jahren nimmt das Risiko, ldnger als zwei Jahre arbeitslos zu
sein, betrachtlich zu. So sind 12,5 % der 40- bis 49jdhrigen Ménner ldnger als zwei Jahre ar-
beitslos, unter den 50- bis 54jdhrigen sind es bereits 17,4 % und unter den 55- bis 59jdhrigen
sogar 39,7 %. Unter den Frauen ist der Anstieg noch drastischer, wird aber durch die niedri-
gere Erwerbsquote und die zeitlich frithere Pensionierung abgefedert. 17,3 % der 40- bis 49jdh-
rigen Frauen sind bereits langer als zwei Jahre arbeitslos, unter den 50- bis 54jdhrigen sind es
bereits 20,8 %.

12
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Grafik 4: Dauer der Arbeitslosigkeit nach Alter bei Mannern (links) und Frauen

(rechts), 2003
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Quelle: Arbeitskrafteerhebung, Méarz 2003

6 Wie hoch ist der Anteil der Teilzeitbeschiftigten
unter den unselbstandig Erwerbstitigen?

Im Mirz 2003 nahmen Frauen nach wie vor einen Anteil von 86% an allen Teilzeitbeschaf-
tigten ein, und damit ist dieser Anteil gegeniiber dem Jahr 2002, in dem der Frauenanteil an der
Teilzeitbeschiftigung 85 % betrug, unverindert hoch geblieben. Nur 14 % der Méanner arbeite-
ten im Mérz 2003 in Teilzeit.

Vergleicht man die Teilzeitquoten in den verschiedenen Altersgruppen, so nehmen teil-
zeitbeschiftigte Frauen unter allen unselbstindig erwerbstétigen Frauen in der Gruppe der 30-
bis 39jahrigen am stirksten zu (46,9 %). Dieser Anteil an Teilzeitbeschiftigung bleibt bis zur
Pensionierung stagnierend hoch und erreicht in der Altersgruppe der 60- bis 64jdhrigen Frau-
en den Hochstwert von 98,9 %. Im Vergleich dazu sind in dieser Alterssparte 31,8 % der Mén-
ner in Teilzeit beschiftigt.
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Grafik 5: Teilzeitquoten von Frauen und Mannern, nach Alter, 2003
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Quelle: Arbeitskrafteerhebung, Marz 2003

Als Hauptgrund fiir eine Teilzeitbeschiftigung wurden von 48,3 % der Frauen die Betreuung
von Kindern und anderen Personen angegeben. 58 % der 25- bis 29jahrigen Frauen sowie 70 %
der 30- bis 39jdhrigen Frauen haben sich entschieden, eine Teilzeitarbeit anzunehmen, um ih-
ren Kinderbetreuungspflichten sowie Betreuungspflichten gegeniiber anderen Personen nach-
kommen zu kénnen. Die Anteile unter dlteren Frauen (ab 40 Jahren), die Betreuungspflichten
als Grund ihrer Teilzeitbeschiftigung angegeben haben, nehmen mit 43,8 % unter den 40- bis
49jdhrigen sowie mit 16,3 % unter den 50- bis 54jdhrigen noch immer betrachtliche Anteile ein.

Unter den Frauen ab 50 Jahren nimmt der Wunsch, keiner Vollzeitbeschiftigung nachzu-
gehen, deutlich zu. 33,8 % der 50- bis 54jdhrigen Frauen wollen keiner Vollzeitbeschiftigung
nachgehen. In der nidchsten Altersgruppe erhdht sich dieser Anteil um weitere 9 Prozentpunk-
te und stagniert dann anschlieend.

AD 40 Jahren geben durchschnittlich 20 % der Frauen andere familidre Griinde als Motiv ihrer
Teilzeitbeschiftigung an. (40 bis 49 Jahre: 19,7 %; 50 bis 54 Jahre: 22 %; 60 bis 64 Jahre: 17,7 %)
Nur ein sehr geringer Anteil dlterer Frauen bezeichnet eine Krankheit als Grund ihrer Teilzeitbe-
schiftigung, der Hochstwert von 3,1 % wird in der Alterskohorte der 55- bis 59jdhrigen erreicht.

Grafik 6: Griinde fir Teilzeitbeschiaftigung der Manner und Frauen, gesamt
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Quelle: Arbeitskrafteerhebung, Marz 2003
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Grafik 7: Griinde fir die Teilzeitbeschéaftigung der Frauen
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Bei den Miénnern sind die Hauptgriinde, einer Teilzeitarbeit nachzugehen, weniger in der Be-
treuung von Kindern oder anderen Personen zu suchen (3,5 %). Unter jiingeren Alterskohor-
ten, den 15- bis 29jdhrigen, gilt das Absolvieren einer Schul- oder Berufsausbildung bzw. Fort-
bildung als Hauptgrund fiir Teilzeitarbeit (15 bis 19 Jahre: 60,5 %; 20 bis 24 Jahre: 74,5 %; 25
bis 29 Jahre: 40,5 %).

Erst bei dlteren Alterskohorten nimmt — dhnlich wie bei Frauen — das Motiv, keiner Voll-
zeitbeschéftigung nachgehen zu wollen und deshalb Teilzeit zu arbeiten, zu. Rund 30 % der 40-
bis 60jdhrigen Méanner wollen keine Vollzeitbeschiftigung, und dieser Anteil erhoht sich bei
den Ab-60jdhrigen um fiinf bis acht Prozentpunkte.

Keine Vollzeitbeschdftigung zu finden, ist — &hnlich wie bei Frauen — in allen Altersgrup-
pen ein wesentliches Motiv, insgesamt gilt dies fiir 11% aller teilzeitbeschéftigten Ménner.
Krankheit ist fiir Médnner in nahezu allen Altersgruppen ein starkeres Motiv fiir Teilzeitarbeit
als fiir Frauen. Nur unter den 50- bis 54jdhrigen steigt der Anteil derer, die aus Krankheits-
griinden nur mehr Teilzeit arbeiten (kénnen), auf 12 % an und fillt dann unter den &lteren Al-
tersgruppen wieder. Grund fiir diesen Riickgang der Teilzeitquote unter den dlteren Arbeit-
nehmern konnte die Frithpensionierung sein.
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Grafik 8: Griinde fiir Teilzeitbeschaftigung bei Mannern
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7 Wie hoch ist der Anteil der Krankenstandsfalle
und Krankenstandstage unter den mannlichen
und weiblichen Erwerbstatigen im Jahr 2001?

In den letzten Jahren konnte aufgrund der angespannten Arbeitsmarktsituation ein Riickgang der
durchschnittlichen Dauer von Krankenstinden verzeichnet werden. Wéhrend im Jahr 1975 die
durchschnittliche Dauer von Krankenstéinden bei 16,8 Tagen lag, verringerte sich dieser Wert {iber
die Jahre hinweg und betrug 2001 12,4 Tage. Ab dem Jahr 1996 war der Wert kleiner als 13 Tage.

Die durchschnittliche Krankenstandsdauer 2001 betrug bei Médnnern 12,8 Tage und bei Frau-
en zwolf Tage. Das entsprach einer Reduktion um 23,8 % bei den Méannern und um 29 % bei
den Frauen gegeniiber dem Jahr 1975. Frauen sind im Vergleich zu den Méannern nicht nur we-
niger hdufig krank, sondern auch kiirzer, denn Frauen waren im Jahr 2001 um fast einen Tag
kiirzer im Krankenstand als Ménner.

Beginnend vom Jahr 1975 bis zum Jahr 2001 konnte ein Zuwachs von 68 % an Kranken-
standsfillen verzeichnet werden, denn die Zahl erhohte sich von 2.077.776 auf 3.037.798 Kran-
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kenstandsfille. Davon waren 2001 1.684.141 Ménner krank gemeldet und 1.353.657 Frauen.
Diese geschlechtsspezifische Differenz 148t sich auf die unterschiedlichen Arbeitsmarktsitua-
tionen und Arbeitsbedingung von Ménnern und Frauen zuriickfiihren. Ménner arbeiten durch-
schnittlich linger als Frauen und hdufiger an krankmachenderen Arbeitsstellen (Schwerarbeit).

Grafik 9: Krankenstandsfialle und Krankenstandstage, nach Geschlecht,

seit 1975
Jahr Krankenstandsfalle D:;’:Sss%r;“iettsliﬁ‘h%a[;ael:ler
Manner Frauen Insgesamt Maéanner Frauen Insgesamt

1975 1.313.841 763.935 2.077.776 16,8 16,9 16,8
1985 1.5622.355 989.192 2.511.547 15,2 14,3 14,8
1995 1.800.799 1.247.593 3.048.392 13,5 12,9 13,2
2000 1.749.561 1.357.368 3.106.929 13,0 12,1 12,6
2001 1.684.141 1.353.657 | 3.037.798 12,8 12,0 12,4

Quelle: Jahrbuch der Gesundheitsstatistik 2001

8 Wie hat sich der Stand an Pensionen der geminderten
Arbeitsfahigkeit bzw. dauernden Erwerbsunfahigkeit
nach Alter von 1975 bis 2002 geandert?

Der Stand an Pensionen der geminderten Arbeitsfahigkeit bzw. der dauernden Erwerbsunfa-
higkeit hat von 1975 bis 1995 um 39,8 % zugenommen. Im Jahr 1995 wurde der Hochststand
an Pensionen erreicht (insgesamt 397.571 Pensionen). Seit 1995 ist dieser Verlauf wieder riick-
géingig und erreicht im Jahr 2002 einen Stand von 385.518 Pensionen. Im Vergleich zum Vor-
jahr bedeutet dies einen Zuwachs von 1,2 %.

Mehr als die Halfte der Pensionen im Jahr 2002 (55,9 %) entfiel auf Personen im Alter von
65 Jahren und mehr. Der Hochststand an Pensionen dieser Altersgruppe von 65 Jahren und
mehr wird im Jahr 1975 erzielt, und zwar mit einem Anteil von 62,6 %. In den folgenden Jah-
ren sinkt dieser Wert unter die 50 %-Marke und nimmt im Jahr 2000 wieder einen Wert tiber
50% an (57%). Dieser hohe Wert an Pensionsbeziigen dieser Alterskohorte geht vermutlich
mit der Erhéhung des Pensionsantrittsalters konform, da nun Frauen und Ménner durch-
schnittlich ldnger arbeiten miissen.

Die Pensionen der Unter-50jdhrigen haben sich von 1975 bis 2002 verdoppelt (1975:
15.628; 2002: 32.060). Unter den 50- bis 59jdhrigen hat sich in diesen 16 Jahren der Pen-
sionsbezug um mehr als das Zweifache vergroflert, denn so bezogen 1975 36.090 50- bis 59j4h-
rige aufgrund einer verminderten Arbeitsfahigkeit bzw. dauernden Erwerbsunfihigkeit eine
Pension und 2002 immerhin 83.587 Personen. In der Altersgruppe der 60- bis 64jdhrigen hat
der Stand an Pensionen von 1975 bis 1990 um 68 % zugenommen, erfahrt in den nichsten Jah-
ren einen Riickgang und pendelt sich im Jahr 2002 bei 54.379 Pensionen ein (1975: 53.845).
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Grafik 10: Stand an Pensionen der geminderten Arbeitsfahigkeit bzw. der
dauernden Erwerbsunfahigkeit, nach Alter, von 1975 bis 2002
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Quelle: Jahrbuch der Gesundheitsstatistik 2002

Grafik 11: Entwicklung des Standes an Pensionen der geminderten Arbeits-
fahigkeit bzw. der dauernden Erwerbsunfahigkeit, nach Alter, von
1975 bis 2002
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Quelle: Jahrbuch der Gesundheitsstatistik 2002
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Wird der Stand an Pensionen 2002 auf das Geschlecht aufgespaltet, so 146t sich erkennen, daf3
Miénner in allen Altersgruppen mehr Pensionen der geminderten Arbeitsfahigkeit bzw. der dau-
ernden Erwerbsunfahigkeit beziehen als Frauen. Am deutlichsten wird dieser Unterschied in
der Altersgruppe der 60- bis 64jdhrigen, denn beinahe zwei Drittel der Pensionen der 60- bis
64jahrigen werden von Méannern bezogen. Pensionen der 50- bis 59jahrigen werden zu 61,4 %
an Minner vergeben, und im Gegensatz dazu beziehen 38,6 % Frauen dieser Altersgruppe Pen-
sionen. Dieses Ungleichgewicht geht auf die hohere Erwerbsquote von Ménnern dieser beiden
Altersgruppen zuriick. Diese Differenz an geschlechtsspezifischen Pensionsbeziigen verringert
sich unter den Uber-64jdhrigen. 54,9 % dieser Pensionen werden von Minnern bezogen und zu
45,1 % von Frauen. Ein Grund dafiir kdnnte sein, dal Frauen aufgrund ihrer hohen Lebenser-

wartung langer arbeiten gehen kdnnen und somit derartige Pensionen beziehen konnen.

Grafik 12: Stand an Pensionen der geminderten Arbeitsfahigkeit bzw.
dauernden Erwerbsunfahigkeit, nach Alter und Geschlecht, 2002

Altersgruppen Insgesamt Frauenanteil Maéanneranteil
Unter-50jahrige 32.060 43,8% 56,2 %
50- bis 59jahrige 83.587 38,6 % 61,4 %
60- bis 64jahrige 54.379 35,0% 65,0 %
65 Jahre und mehr 215.492 45,1 % 54,9 %

Quelle: Jahrbuch der Gesundheitsstatistik 2002

9 Welche waren 2002 die haufigsten Krankheiten,
die zu einer Pensionierung fuhrten?

Krankheiten des Skeletts, der Muskeln und des Bindegewebes sind die hiufigsten Ursachen fiir
Pensionen der geminderten Arbeitsfahigkeit bzw. dauernden Erwerbsunféhigkeit im Jahr 2002.
Die Krankheiten des Bewegungsapparates sind fiir iiber ein Drittel (34,1 %) der Neuzugénge
verantwortlich. An zweiter Stelle gereiht sind die psychiatrischen Krankheiten, die fiir rund ein
Fiinftel (22,5 %) der Neuzugénge maB3igebend sind. Krankheiten des Kreislaufsystems folgen
an dritter Stelle mit 13,1 %. Maligne und nicht-maligne Neubildungen (Tumorerkrankungen)
sind zu 9,7 % die Ursache fiir eine Pensionierung.

Vergleicht man das Krankheitsbild der Frauen mit den Ménnern, so zeigt sich, daBl die
hiufigste Ursache fiir die Pensionierung bei Minnern Krankheiten des Kreislaufsystems sind
(75 %). Krankheiten des Bewegungsapparates folgen an zweiter Stelle mit 67,5 %. Bei den
Frauen dominieren psychiatrische Krankheiten mit einem Anteil von 45,8 %. Griinde fiir die-
sen Unterschied sind vermutlich in den unterschiedlichen Arbeitsbedingungen von Ménnern
und Frauen zu suchen, da Ménner viel hdufiger Schwerarbeiten ausfiihren als Frauen und so-

mit der Kreislauf, das Skelett, die Muskeln und das Bindegewebe mehr beansprucht werden.
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Grafik 13: Neuzugange an Pensionen im Jahr 2002, nach Krankheitsgruppen
und Geschlecht
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10 Reslumee

In den néchsten Jahrzehnten wird die Mehrheit der erwerbsfiahigen Bevdlkerung iiber 40 Jah-
re alt sein. In diesem Sinne ist es sinnvoll, Malnahmen zu definieren, die auf dltere Arbeit-
nehmerInnen abgestimmt werden und die auch den Genderaspekt beriicksichtigen.

Sowohl bei Frauen als auch bei Méinnern erhoht sich das Arbeitslosigkeitsrisiko mit zu-
nehmendem Alter. Nicht nur das Risiko der Arbeitslosigkeit nimmt im Alter bei beiden Ge-
schlechtern zu, sondern auch die Dauer der Arbeitslosigkeit: Je dlter jemand ist, wenn er/sie ar-
beitslos wird, desto ldnger dauert es, bis er/sie wieder einen Arbeitsplatz gefunden hat.

Teilzeitbeschiftigung wird nach wie vor noch zu einem betrichtlichen Teil von Frauen
(86 %) durchgefiihrt. Als Grund fiir diese hohe Quote an Teilzeitbeschiftigung nennen Frauen
die Betreuung von Kindern oder von anderen Personen. Besonders bei Frauen ab dem 30. Le-
bensjahr steigt die Teilzeitbeschéftigung, weil sie ihren Kinderbetreuungspflichten nachkom-
men wollen bzw. miissen. Erst in der Altersgruppe der 60- bis 64jdhrigen Méanner wird eine
Teilzeitquote von 31,8 % erreicht, in allen anderen Altersgruppen belduft sich diese Quote zwi-
schen 4% und 7 %. Der Grund ihrer Teilzeitbeschiftigung ist nicht in den Kinderbetreuungs-
pflichten zu suchen, sondern bei den jlingeren Alterskohorten in ihrer Schul- oder Berufsaus-
bildung und bei dlteren Alterskohorten in dem Wunsch, keiner Vollzeitbeschiftigung nachgehen
zu wollen.

Von 1975 bis 2001 konnte ein Zuwachs von 68 % an Krankenstandsféllen verzeichnet wer-
den. Frauen sind, im Vergleich zu den Ménnern, nicht nur weniger héufig krank, sondern auch
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kiirzer krank. Diese Differenz 1aBt sich auf die unterschiedlichen geschlechtsspezifischen Ar-
beitsbedingungen zuriickfiihren.

Uber 50 % der Pensionen im Jahr 2002 wurden an Méannern und Frauen, die {iber 64 Jahre
alt sind, vergeben. Die hohe Zahl an Pensionen der geminderten Arbeitsfahigkeit bzw. dau-
ernden Erwerbsunfahigkeit unter den dlteren ArbeitnehmerInnen ist mit der Erhdhung des Pen-
sionsantrittsalters gleichzusetzen. Vergleicht man den Pensionsbezug der Frauen mit dem der
Minner, so zeigt sich, dal Ménner in allen Altersgruppen mehr Pensionen der geminderten Ar-
beitsfahigkeit beziehen als Frauen. Dies ist auf den héheren Anteil von Ménnern gegeniiber
Frauen in Schwerarbeiterberufen zuriickzufiihren.

Die haufigste Ursache fiir Neuzugédnge an Pensionen im Jahr 2002 waren Krankheiten des
Skeletts, der Muskeln und des Bindegewebes. Bei Mdnnern dominierten Krankheiten des Kreis-
laufes und des Bewegungsapparates und bei Frauen psychiatrische Krankheiten. Diese Diffe-
renz geht zuriick auf die unterschiedlichen Arbeitsbedingungen von Méannern und Frauen, da
Manner viel haufiger schwere Arbeiten durchfiihren, die den Koérper beanspruchen.
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Tom Schmid
Altere am Arbeitsmarkt —
Von Ausgegrenzten und Davongekommenen’

Mit Themen wie etwa »Altere am Arbeitsmarkt« werden landliufig » Arbeitslosigkeit«, » Aus-

grenzung« und »Problem« assoziiert. In diesem Diskurs herrscht nach wie vor das klassische

Defizitbild des Alters. Im Rahmen einer Untersuchung? konnte anhand von 97 qualitativen Inter-

views mit Alteren am Wiener Arbeitsmarkt ein differenzierteres Bild dieses arbeitsmarktpoli-

tischen Handlungsfeldes gewonnen werden. » Alter« kann (auch) im Hinblick auf den in Wirk-
lichkeit stark segmentierten Arbeitsmarkt Alterer nicht eindeutig als defizitverursachend gelesen
werden. Alter kann Probleme verschirfen, aber es kann genauso gut begiinstigend wirken.

Unsere untersuchungsleitende Fragestellung lautete daher: Was sind die Unterschiede, die
zwischen verschiedenen Gruppen dlterer Menschen am Arbeitsmarkt tatsdchlich bestehen? Da-
zu galt es, die im politischen Diskurs {iblicherweise bipolare Bedeutung »Alterer am Arbeits-
markt« zu dekonstruieren. Denn heute wird das Thema »Altere am Arbeitsmarkt« im politi-
schen Diskurs weitgehend von folgenden beiden Polen dominiert:

* Im Defizitbild prigen Begriffe bzw. Schlagworte, wie z.B. »lange Arbeitslosigkeit«, » Aus-
grenzung«, »Probleme am Arbeitsmarkt«, »gesundheitliche Probleme«, »Altern als Pha-
nomen« usw., die Wahrnehmung élterer Menschen am Arbeitsmarkt.

* Im Chancenbild schaffen Vokabel, wie z.B. »aktivierbar«, »neue Chancen«, »Gewinn gu-
ter Jahre«, »altersaddquate Arbeitsplétze« etc., den Eindruck, es handle sich hier um eine
»aktivierbare« Generation voller (neuer) Chancen.

Durch diese polarisierte Brille geht jedoch der Blick auf eine differenzierte Wirklichkeit verloren.
Denn diese Wirklichkeit erfordert ein deutlich differenziertes und differenzierendes Alter(n)sbild,
da diese Polarisierung zu einer Vereinfachung fiihrt, die glorifiziert — positiv wie negativ. Dadurch
werden nicht nur vereinfachte, reduzierte Bilder erzeugt, sondern auf Grundlage dieser »einfachen
Erzéhlungen« werden auch vereinfachte Strategien entwickelt —und damit suboptimale Lésungen.

1 Die Untersuchung

Ziel war die Dekonstruierung des vereinfachenden, polarisierenden Altersbildes, um es durch
eine ndher an der Wirklichkeit liegende vielfiltige, mosaikhafte Darstellung zu ersetzen. Dazu

1 Die Arbeit, auf der dieses Referat basiert, wurde gemeinsam mit Marlene Mayrhofer und Ramona Regner verfaf3t.
2 Situation élterer Arbeitnehmerlnnen am Wiener Arbeitsmarkt unter besonderer Beriicksichtigung der Ar-
beitslosigkeit, Studie im Auftrag der MA 57 und des AMS Wien, Wien 2001.
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wurden 110 unterschiedliche Positionen am Arbeitsmarkt bestimmt, ausgehend von unserer
Ausgangsthese: Der Arbeitsmarkt Alterer ist ein geschichteter, segmentierter Arbeitsmarkt, da-
her sind auch die »SpielerInnen« auf diesem »Spielfeld« differenziert und kontextbezogen zu
analysieren. Der jeweilige Kontext wird sowohl durch objektive Faktoren der Stellung am Ar-
beitsmarkt wie durch subjektive Faktoren (Einstellung, Lebensweise, Beziehungssystem u.d.)
bestimmt.
Als Methode wurden qualitative, leitfadengestiitzte Interviews von dlteren Menschen (iiber
45 Jahre) mit bestimmten Positionen am Arbeitsmarkt gewdhlt. Zur Bestimmung der Ge-
sprachspartnerInnen wurden folgende Positionen Alterer am Arbeitsmarkt festgelegt:
* In Arbeit — unselbstdndig (Staat/Industrie/Gewerbe), darunter: Betriebsritlin, Teilzeitbe-
schéftigt, Pflegeverpflichtung.
* In Arbeit — Selbstindig.
* Ohne Arbeit— Arbeitslos (wobei verschiedene Formen der Arbeitslosigkeit gesucht waren).
* Ohne Arbeit — Selbsténdige.
* Ohne Arbeit: Haushalt.
* MigrantInnen.
» HausbesorgerInnen.

Um die Genderdimension adidquat zu erfassen, wurden fiir die jeweiligen Positionen jeweils ei-
ne Frau und ein Mann gesucht. So entstanden 110 verschiedene Positionen von Alteren am Ar-
beitsmarkt, mit denen ein Interview angestrebt wurde.

Letztendlich konnten jedoch nur 79 Interviews gefiihrt werden (davon 38 ménnlich und 41
weiblich). Dafiir gibt es mehrere Erklarungen. So gab es Gesetzesédnderungen wihrend der Lauf-
zeit der Untersuchung (z.B. Abschaffung des HausbesorgerInnengesetzes), die die Bereitschaft
zu Interviews verringerten. Angst und Sorgen fiihrten in manchen Gruppen dazu, da3 keine Be-
reitschaft zur Befragung bestand (vor allem bei MigrantInnen). In manchen Positionen ist die
Grundgesamtheit offensichtlich so klein, dal mit vertretbarem Aufwand keine Gesprichspart-
nerlnnen gefunden worden sind (z.B. der iiber-45jdhrige Hausmann). SchlieBlich gab es noch
die »iiblichen« Probleme bei der Erhebung (z.B. Terminprobleme bei der zu befragenden Per-
son, plotzlich schwindendes Interesse der zu Befragenden, oder es hat das Alter dann doch nicht
gestimmt, weil die Person noch keine 45 Jahre alt war). Letztendlich wurde aufgrund der be-
schrinkten Ressourcen entschieden, nicht alle 110 Positionen auszuschopfen.

2 Die Ergebnisse

Aufgrund der Interviewergebnisse kann eine Typisierung Alterer am Arbeitsmarkt lings den
Dimensionen »Objektives Risiko« und »Subjektive Risikoverarbeitung« entwickelt werden.
Denn die je personliche Stellung der 79 befragten Personen zum Arbeitsmarkt kann aufgrund
der lebensbiographisch strukturierten Interviews auf zweifache Weise erfolgen, einerseits in
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der Darstellung ihrer objektiven Stellung am Arbeitsmarkt, andererseits in der Darstellung je-
ner Rolle, die sie sich selbst am Arbeitsmarkt geben oder die sie fiir sich selbst definiert haben
(subjektive Stellung). Man kann diese grundlegenden Unterscheidungsweisen mit den beiden
einander entgegengesetzten Begriffen » Attribut« und »Rahmen« charakterisieren, wobei » At-
tribut« fiir die objektiv und »Rahmen fiir die subjektiv bestimmte Stellung steht. Der Begriff
»Attribut« beschreibt in unserer Sichtweise jene Merkmale, die ein Individuum objektiv mit
anderen Individuen in derselben Gruppe gemeinsam hat.

Die objektive Stellung am Arbeitsmarkt
Bezogen auf ihre Stellung am Arbeitsmarkt konnen acht unterschiedliche Gruppen dargestellt
werden, und zwar einerseits nach den Unterscheidungen »Stabil« und »Instabil« sowie ande-
rerseits nach den Kriterien »Mit Arbeit« und »Ohne Arbeit«, wobei in beiden Gruppen wiede-
rum Personen mit und ohne besonderes Risiko bzw. mit und ohne besondere Chancen unter-
schieden werden konnen. So ist z.B. ein Betriebsrat/eine Betriebsritin durchaus als »Stabil« zu
kategorisieren, da er/sie weitgehend kiindigungsgeschiitzt ist. Wenn er/sie aber selbst vermu-
tet, bei der nidchsten Wahl nicht mehr gewéhlt zu werden, ist er/sie in die Kategorie »Mit Ar-
beit — stabil — risikobehaftet« einzuordnen. Im Gegensatz kann eine Person, die bereits mehr-
mals arbeitslos war, jetzt aber — in der Arbeitslosigkeit — eine gute Ausbildung absolviert,
durchaus als »Ohne Arbeit — instabil — mit Chance« eingestuft werden.

Aus diesen Uberlegungen ergibt sich folgende Verteilung der von uns befragten méannlichen

(m) und weiblichen (w) Personen:?

Stabil ohne Probleme Instabil beschaftigt
;9243645571;81120;211 1105, 16.17, 18, 20, 22, 32, 46, 50

22, davon 10 m/12 w 3, davon 0 m/3 w

Davon mit Risiko Davon mit Chance
3,5,7,14,19, 21, 24, 30, 33, 34, 35, 36, 38, 39, |99 102

40, 41, 42, 49, 100 ’

19, davon 10 m/9 w 2,davon 1 m/1w

Ohne Arbeit, ohne Probleme Instabil arbeitsuchend
26, 28, 60, 63, 64, 77, 79, 80, 82, 83, 84, 98 31, 55, 62, 65, 67, 68, 69, 70, 71, 72, 74, 81, 87, 89
12; davon 4 m/8 w 14, davon 9 m/ 5w
Davon mit Risiko Davon mit Chance
73,92 61, 66, 75, 88, 101
2,davon 1 m/1w 5, davon 3 m/2 w

3 Die Ziffern bezeichnen die Laufnummern der Interviews, ungerade Ziffern stehen fiir Manner, gerade Zif-
fern fiir Frauen.
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Deutlich wird bereits hier, daf3 das attributsbildende Kriterium »Ohne Probleme« nicht selbst-
verstdndlich mit einer stabilen Beschéftigung verbunden sein muf3. Auch arbeitslose Menschen,
die sich in einer betrieblichen oder iiberbetrieblichen Absicherung® (Vorruhestand) befinden,
konnen »Ohne Probleme« sein, wenn sie durch diese Absicherung auf einen kommenden si-
cheren Zustand (etwa eine Alterspension) vorbereitet werden. Jedoch konnen sowohl stabile
Beschiftigungsverhiltnisse wie stabile Situationen ohne Erwerbsarbeit mit Risken verbunden
sein, etwa wenn der Betrieb zusammenbricht oder wenn der scheinbar stabile Transferbezug
aufgebrochen wird, weil z.B. das Pensionsanfallsalter iiberraschend angehoben wird und die
vereinbarten betrieblichen Leistungen nun nicht mehr bis zur Alterspension reichen. Anderer-
seits kann »Instabilitdt« als Attribut sowohl Arbeitslosigkeit und Arbeitsuche wie auch unsta-
bile Beschiftigungsverhiltnisse (etwa als »Drehtlirbeschéftigung«) bedeuten.

Man findet jedoch sowohl bei instabil beschiftigten wie bei instabil arbeitsuchenden Men-
schen auch Personen mit konkreten und aktuellen Chancen zur Verdnderung ihrer jeweiligen
Situation, etwa wenn sie liber eine Wiedereinstellungszusage verfiigen oder nach einer ak-
tuell laufenden Eingliederungsmalinahme bereits ein Beschéftigungsverhéltnis in Aussicht
haben.

Die subjektive Stellung am Arbeitsmarkt

Der Begriff »yRahmen« kann in unserer Sichtweise in der allgemeinsten Bedeutung einen Ort,
eine Institution oder eine bestimmte Beziehung abstecken, also etwas, das eine Reihe von In-
dividuen in eine Gruppe einbindet. In allen Féllen bietet dieser Begriff ein Kriterium, das einer-
seits zur Abgrenzung dient und andererseits eine gemeinsame Basis flir jene Personen schafft,
die innerhalb dieses Bereiches angesiedelt sind. Hier finden sich die Gemeinsamkeiten von Pro-
blemsicht, Problemerleben und Problemverstindnis, die gemeinsame Grundstrukturen der Ver-
anderungskompetenz, der Verdnderungsbereitschaft und der Verdnderungsmoglichkeiten
schaffen oder verhindern (konnen).

Der Rahmen —also die jeweils subjektive Stellung der befragten Personen am Arbeitsmarkt
Alterer — wird einerseits durch die Kriterien »Gute Verfassung« bzw. »Schlechte Verfassung,
jeweils bezogen auf die personliche Stellung am Arbeitsmarkt, und andererseits durch die je
personliche Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit gezogen. Deutlich wird hier, da sowohl eine
»gute« wie eine »schlechte« objektive Stellung am Arbeitsmarkt als zufrieden oder unzufrie-
den erlebt werden konnen. Jeweils stirker bestimmend fiir die konkrete Verdnderungsmog-
lichkeit scheint dabei das Ausmalf} an Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit zu sein als die ob-
jektive gute oder schlechte Stellung am Arbeitsmarkt selbst.

Innerhalb der vier Felder der objektiven Stellung (siche oben) besteht eine unterschiedli-
che Veranderungsbereitschaft. Wir unterscheiden hier die jeweils ungleich verteilten Eigen-
schaften: »Mut«, »Engagement«, »Hoffnung« und »Verzweiflung«. Nach dem Selbstver-
standnis der Betroffenen unterscheiden wir » Aktiv«, »Politisch«, »Ignorant«, »Resigniert,

4  Z.B. die »Administrativpension« im Sparkassen-KV.
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»Gleichgiiltig«, »Inaktiv« und »Besorgt«, ebenfalls in den betrachteten Feldern ungleich ver-
teilt. Arbeitsmarktpolitik, die sich mit den Problemen Alterer am Arbeitsmarkt auseinander-
setzt, muf} sich mit einer sehr heterogenen Gruppe konfrontiert wissen, die die unterschied-
lichsten, oft quer zur objektiven Situation liegenden Ziele verfolgt.

So ergeben sich folgende subjektive Positionen der 79 befragten Alteren am Arbeitsmarkt:

Gut Schlecht
Giliicklich Sozialisation
2,6,8,9, 15, 20, 29, 47 33, 34, 66, 88
Davongekommen
= 3, 5, 30, 61, 82, 83, 102
§ Abgestumpft Bewaltigungsstrategie
"; 17, 98 14, 32, 46, 60, 63, 64, 65
X Selbstgefallig
28, 77,100
Besorgt
1,7,22, 24, 35, 36, 38, 39, 43, 44, 48, 80
Anklager Anklager
13, 16, 19, 21, 42, 79, 109, 110 31,67,75,92
Bewaltigungsstrategie Isoliert
5 11, 26, 40, 49 18, 68, 69
E Falsche Besetzung Stratege (»Schlingel«)
3 e 73, 81, 84, 91
5 Abgestumpft Surviver
41 50, 70, 71, 74, 99, 101
Kaputt
12, 55, 62,72, 87

Nach ihrer subjektiven Stellung — bestimmt durch ihr eigenes Lebensgefiihl und ihre Bewalti-
gungsstrategien —ergibt sich ein Patchwork unterschiedlicher Positionen am Arbeitsmarkt. Die-
se Positionen sind durch die Befragten selbst bestimmt, eine differenzierende Bewertung die-
ser Positionen von auflen ist (wenn iiberhaupt) nur auf Basis eines sorgfiltigen Diskurses
moglich, das heif3t letztendlich: Nicht jede objektiv prekére Position am Arbeitsmarkt muf3 auch
subjektiv als schlimm empfunden werden.

Diese hier gewonnenen 16 unterschiedlichen » Typen« Alterer am Arbeitsmarkt wurden an-
hand der 79 ausfiihrlichen, zum Teil lebensbiographischen Interviews ausfiihrlich dargestellt.?

5 Siehe dazu: Situation dlterer ArbeitnehmerInnen am Wiener Arbeitsmarkt unter besonderer Berticksichti-
gung der Arbeitslosigkeit, Studie im Auftrag der MA 57 und des AMS Wien, Wien, 2001.
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3 SchlufBRfolgerungen

Politik, deren Ziel die Verminderung von Benachteiligung, Leid u.4. ist, mul} zuerst ein kon-
kretes Bild von »Leid« gewinnen, bevor sie aktiv wird. Dazu gilt es zu bestimmen, ob es im
konkreten Einzelfall iberhaupt »objektives« Leid gibt oder Leid nur dort besteht, wo es emp-
funden wird. Dies ist im Diskurs, natiirlich unter Einbeziehung der Betroffenen, zu kldren. Da-
nach erst sollten unterstiitzende sozial- und arbeitsmarktpolitische Strategien an den konkreten
Problemen ansetzen.

Dabei ist jedoch zu bedenken: Sozialpolitik will nicht nur Leidenszustdnde minimieren,
sondern auch andere Ziele erreichen: Verteilungsziele, ordnungspolitische Ziele etc. Daher ist
das Anliegen der Sozialpolitik nicht nur, subjektives Leid zu vermindern, sondern etwa auch,
Trittbrettfahrer-Mentalitdten zu unterbinden bzw. die Leistungs- und die Beitragssolidaritét der
Solidargemeinschaft im Gleichgewicht zu halten. Sozialversicherung ist »Solidaritdt unter
Fremden« und spricht daher abstrakte Bedarfe, aber nicht konkrete Bediirfnisse an.®

Das bedeutet, aktivierende politische Intervention mufl am Aktivierungspotential und am
Aktivierungsinteresse ansetzen. Ordnungspolitisch motivierte politische Intervention kann
hingegen auch dort ansetzen, wo kein Aktivierungsinteresse besteht, z.B. wenn langzeitar-
beitslose Altere in eine aktivierende MaBinahme einbezogen werden, obwohl sie diese Lang-
zeitarbeitslosigkeit als (fiir sie berechtigten/gerechtfertigten) vorgezogenen Ruhestand erle-
ben. Das Gleichgewicht zwischen »aktivierenden« und »nicht-aktivierenden« Mafnahmen
mul} immer politisch gezogen werden, wobei die Rahmenbedingungen fiir diese Entschei-
dungen immer von den Begriffpaaren »Beitragssolidaritit — Free Rider« sowie »Soziale Ab-
federung — MiBBbrauch« bestimmt werden. Innerhalb dieses Rahmens ist die jeweils konkrete
— politische — Entscheidung jedoch relativ frei und immer ein Ergebnis des jeweils vorherr-
schenden Diskurses.

Wir meinen, und das ist unser Beitrag zu diesem Diskurs als Ergebnis unserer Studie, die
Arbeitsmarktpolitik sollte die Arbeitslosigkeit (Alterer) differenzierend, also im jeweiligen
Kontext betrachten. Dann und daher muB sie aber offen legen, daf3 ihre Interventionen nicht
nur einem Aktivierungsziel untergeordnet sind, denn andere Ziele (Ordnungspolitik, z.B. Er-
halt der Beitragssolidaritdt, Marktgestaltung, z.B. durch Einwirkung auf Preis der Arbeit etc.)
bestehen auch. Sie wiren dem Diskurs zu 6ffnen.

6  Siehe dazu etwa: Tom Schmid (1998): Solidaritét aus sozialwissenschaftlicher Sicht, in: Soziale Sicherheit,
4/98, Wien, Seite 292-299.
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Doris Muralter

Erwerbsrealitat und Arbeitsmarktpolitik

bei alteren Arbeitnehmerinnen:

Ergebnisse eines AMS-Forschungsprojektes

Der folgende Beitrag stellt ausgewdahlte qualitative Ergebnisse eines Forschungsprojektes vor,
das im Auftrag des AMS Osterreich gemeinsam von den sozialwissenschaftlichen For-
schungsinstituten abif (Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung) und SORA (Ins-
titute for Social Research and Analysis) erstellt und mit Jahresbeginn 2004 abgeschlossen
wurde. !

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurde die Situation dlterer ArbeitnehmerInnen analy-
siert. Es wurden die Problemlagen und Potentiale dieser ArbeitnehmerInnengruppe herausge-
arbeitet. Die Beachtung dieses Spannungsfeldes ist eine wesentliche Voraussetzung fiir die Dis-
kussion von addquaten arbeitsmarktpolitischen MaBBnahmen und Konzepten, die zur Forderung
dlterer ArbeitnehmerInnen beitragen kdnnen.

Das Thema wurde mittels Literaturanalysen, sekundérstatistischer Analysen, explorativen
Interviews mit fiinf arbeitsmarktpolitischen ExpertInnen (AK, OGB, IV, AMS, Personalver-
antwortlicher einer Lebensmittelkette) bearbeitet; zusétzlich wurden 20 explorative Interviews
mit ab-45jdhrigen ArbeitnehmerInnen durchgefiihrt.

In diesem Beitrag werden speziell die Befragungsergebnisse (vereinzelt ergianzt durch die
Ergebnisse der Literaturrecherche) prasentiert. Der Fokus liegt demnach auf der Sichtweise
der befragten ArbeitnehmerInnen (und Expertlnnen) selbst. Das heif3t, wo sehen sie ihre Pro-
blemlagen und Stérken, und welche Maflnahmen halten sie fiir sinnvoll und erfolgverspre-
chend.

1 Die arbeitsmarktpolitische Situation alterer Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitsloser

Auf die Hintergriinde der derzeitigen arbeitsmarktpolitischen Situation dlterer Arbeitnehmer-
Innen wird hier nur ganz kurz eingegangen.? Wesentlich sind dabei der demographische Wan-
del (Alterung der Beschiftigten) und der wirtschaftliche Strukturwandel, die gegenwirtig zu
den bedeutendsten Entwicklungstendenzen am Arbeitsmarkt gehdren. Fiir dltere Arbeitneh-

merlnnen entstehen daraus ganz bestimmte Problembereiche, wie etwa:

1 Die Studie wurde im Juni 2004 im AMS report 39 publiziert.
2 Diesbeziiglich sei auf den Beitrag von Karin Steiner und Daniela Suchy in diesem Band verwiesen.
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» Dal} sie vom Abbau von Arbeitsplitzen im Zuge der Umstrukturierung der Unternehmen
iiberproportional oft betroffen sind (sie also stirker als andere Gruppen vom Risiko des Ar-
beitsplatzverlustes und von Langzeitarbeitslosigkeit bedroht sind).

* Beim Arbeitsplatzwechsel bzw. beim Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt sind sie mit Ein-
stiegsbarrieren aufgrund ihres Alters sowie mit Vorbehalten und Vorurteilen seitens der
Unternehmen konfrontiert.

+ Altere ArbeitnehmerInnen, die in Beschiiftigung stehen, sehen sich mit einem Mangel an
altersgerechten Strukturen im Betrieb konfrontiert. Mit zunehmendem Alter sind ihnen wei-
tere Karrieremdglichkeiten und der Zugang zu Personalschulungen hiufig verwehrt.

* Hinzu kommt ein Mangel an betrieblicher Gesundheitsforderung, der dltere Arbeitnehmer-
Innen stérker trifft.

Im folgenden sollen nun einerseits die Problembereiche bzw. Vorurteile aus der Sicht der Ar-
beitnehmerlnnen dargestellt werden. Dabei wird auch kurz darauf eingegangen, inwieweit die-
se zutreffend sind. Andererseits sollen die von den Befragten formulierten Stirken und Poten-

tiale vorgestellt werden.

2 Vermutete Defizite von bzw. Vorurteile gegeniuber
alteren Arbeitnehmerinnen

Altere Arbeitnehmerinnen sind zu teuer
Das Kostenargument ist eines der hiufigsten jener Argumente, die gegen die Einstellung alte-
rer ArbeitnehmerInnen vorgebracht werden. Im wesentlichen geht es dabei um die vergleichs-
weise hohen Lohnkosten Alterer bzw. um das sogenannte »Senioritiitsprinzip«, nach dem l-
tere ArbeitnehmerInnen leistungsunabhingige, dienstaltersbezogene Lohnerhhungen erhalten.
In Osterreich trifft das etwa auf BeamtInnen und einige Angestelltengruppen zu, in deren
Kollektivvertrdgen die Lohnentwicklung nach diesem Prinzip geregelt ist.
Aber nicht alle ArbeitnehmerInnen profitieren unbedingt von diesem Prinzip. Bei langen
Berufsunterbrechungen oder bei ArbeiterInnen wirken sich diese Regelungen kaum aus.

Altere Arbeitnehmerinnen sind schlechter qualifiziert bzw. haben
liberholte formale Qualifikationen
Die formalen Qualifikationen, wie etwa Schul- und Berufsausbildung, sind bei Alteren zwangs-
laufig »alt«, da ihr Erwerb in der Regel ldnger zuriickliegt. Andererseits kann das Erfahrungs-
wissen aber vieles wieder ausgleichen. Was die Schliisselqualifikationen betrifft, so werden
diese vorwiegend mittels langjadhriger Berufserfahrung gewonnen, ergo sind éltere Arbeitneh-
merlnnen diesbeziiglich nicht notwendigerweise benachteiligt.

Insgesamt trifft dieses Argument insbesondere bei hoher Weiterbildungsbereitschaft und

einem hohen formalen Bildungsgrad nicht zu.
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Altere Arbeitnehmerinnen sind weniger lernwillig

Tatsichlich nimmt in Osterreich nur ein geringer Teil ilterer ArbeitnehmerInnen an beruflichen
WeiterbildungsmaBnahmen teil, wobei bei den Frauen die Beteiligung besonders niedrig ist.
Trotzdem kann nicht davon ausgegangen werden, daB Altere Weiterbildung prinzipiell ableh-
nen oder lernunwillig sind.

Einerseits stellt sich hier die Frage, inwieweit éltere Arbeitnehmerlnnen in betriebliche
WeiterbildungsmaBnahen auch tatsichlich eingebunden werden. Andererseits bediirfen Altere
einer anderen Motivation bzw. bendtigen sie Anreize von auflen (auch seitens des Dienstge-
bers). Bei jlingeren Beschiftigten ist die Eigenmotivation — die Einsicht in den individuellen
Nutzen — beispielsweise deshalb stirker vorhanden, da sie sich durch Weiterbildung einen be-
ruflichen Aufstieg erwarten.

Dariiber hinaus miissen Altere im Vergleich zu Jiingeren hiufig eine groBere Distanz zum
»formalen« schulischen Lernen iiberwinden. Dadurch kann es zu Lernentwdhnung (z.B. Kon-
zentrationsschwierigkeiten) oder Lernwiderstinden (aus Angst vor Uberforderung, aus man-
gelndem SelbstbewuBtsein) kommen.

Altere Arbeitnehmerinnen sind weniger lernfihig

Altere sind insgesamt gesehen nicht weniger lernfahig. Der GroBteil der kognitiven Fihigkei-
ten bleibt bis ins 70. Lebensjahr gleich. Dartiber hinaus ist die Lernfdhigkeit weniger vom bio-
logischen Alter, sondern vielmehr von personlichen Faktoren und dem beruflichen und sozia-
len Umfeld abhingig.

Tendenziell lernen Altere aber anders, es ist also wesentlich, in welcher Form das Wis-
sen angeboten wird. Wichtig ist z.B., da3 der Lernstoff praxisbezogen aufbereitet wird, nicht
nur rein theoretisches Wissen vermittelt wird und Frontalunterricht moglichst vermieden
wird.

Altere Arbeitnehmerinnen sind weniger belastbar bzw. leistungsfihig
Die Struktur der Leistungsfahigkeit verschiebt sich. So nehmen beispielsweise die rein kor-
perliche Leistungsfihigkeit und zum Teil auch die Geschwindigkeit der Informationsauf-
nahme und Informationsverarbeitung ab. Andere Fahigkeiten, wie etwa die Urteils- und Ko-
ordinationsfahigkeit oder die Fihigkeit, komplexe Prozesse zu strukturieren, nehmen dagegen
eher zu.

Psychisch permanentem Stre und Druck halten Altere in geringerem MalB Stand als Jiin-
gere. Einzelne psychisch belastende Situationen konnen laut Auskunft der Befragten allerdings
besser bewiltigt werden (z.B. Umgang mit schwierigen KundInnen oder Vorgesetzten).

Altere Arbeitnehmerinnen sind éfter krank

Aus den Statistiken des Hauptverbandes der Sozialversicherungstriger geht allerdings hervor,
daB Altere etwa gleich oft Krankenstand in Anspruch nehmen wie Jiingere. Die Krankenstin-
de dauern allerdings tendenziell ldnger.

30



AMS report 43 Doris Muralter: Erwerbsrealitat und Arbeitsmarktpolitik bei alteren Arbeithehmerinnen

Altere Arbeitnehmerinnen sind weniger anpassungsfihig und flexibel
Das Problem mangelnder Anpassungsfahigkeit bzw. Flexibilitét tritt am ehesten bei Arbeit-
nehmerlnnen auf, die lange Zeit bei ein und demselben Unternehmen tétig waren, bevor sie zu
einem Wechsel gezwungen wurden. Grundsitzlich ist es aber so, da Unternehmen auch Per-
sonen brauchen, die fiir Stabilitdt stehen und fiir die Ansammlung und Weitergabe von be-
triebsinternem Wissen sorgen.

Die nachfolgende Ubersicht zeigt zusammenfassend die Vorurteile und vermuteten Defi-
zite gegeniiber dlteren Arbeitnehmerlnnen.

Ubersicht 1: Vorurteile und vermutete Defizite gegeniiber Alteren

Was davon zutrifft ...
Nur bei Hoherqualifizierten und Beamtinnen zulassig.

Mangel an Qualifikationen durch Erfahrungswissen und SchlUsselqualifikationen
ausgleichbar.
Nicht bei hoher Weiterbildungsbereitschaft und hohem formalen Bildungsgrad.

Altere miissen anders motiviert werden als Jiingere.

Vorurteil
Altere sind zu teuer.

Altere haben iiber-
holte formale
Qualifikationen.

Altere sind weniger
lernwillig.

Altere sind weniger
lernfahig.

Altere haben andere Lernfihigkeiten als Jiingere.

Altere sind weniger
belastbar und
leistungsfahig.

Altere halten einem permanenten psychischen Stre und Druck in geringerem
MaRe Stand als Jiingere. Altere kbnnen bestimmte schwere kérperliche Tatig-
keiten nicht mehr machen. Dies gleichen sie aber durch Erfahrungswissen aus.

Altere sind dfter Altere beanspruchen gleich haufig aber langer Krankenstand als Jiingere

krank.

Altere sind weniger
anpassungsfahig,
flexibel und inno-
vativ.

Personen, die sehr lange fir ein und dieselbe Organisation gearbeitet haben,
fahlen sich durch Wandel bedroht. Unternehmen brauchen allerdings auch
Personen, die fur Sensibilitat und Stabilitat stehen.

Nachdem bisher bereits einige Vorurteile gegeniiber dlteren ArbeitnehmerInnen entkriftet bzw.
relativiert wurden, wird im folgenden auf die genannten Stdrken dlterer ArbeitnehmerInnen ein-
gegangen.

3 Starken und Potentiale alterer Arbeitnehmerinnen

Hier geht es um jene Fahigkeiten, die im Alter tendenziell zunehmen (Urteils- und Koordina-
tionsfahigkeit, die Fahigkeit, komplexe Prozesse zu strukturieren u.4.).

Berufliche und persénliche Erfahrungen — Erfahrungswissen é&lterer
Arbeitnehmerinnen

Dieses umfafit beispielsweise die rasche Einschitzung von Problemlagen und Losungsmdog-
lichkeiten (auch bei unerwarteten Schwierigkeiten), das Erkennen von Gesamtzusammenhén-
gen und die Fihigkeit zu eigenverantwortlichem, selbstindigem Arbeiten, Ruhe und Ubersicht
auch in heiklen Situationen, Ansammlung von unternehmensspezifischer Erfahrung und unter-
nehmerischem Denken, das auch entsprechend eingesetzt werden kann.
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Neue Qualifikationsanforderungen — S chliisselqualifikation &lterer
Arbeitnehmerinnen

Im Grunde handelt es sich dabei um berufsiibergreifende Fahigkeiten bzw. geht es dabei nicht nur
um fachliche, sondern auch um personliche und soziale Kompetenzen (z.B. Kooperations- und
Entscheidungsfihigkeit, soziale Sensibilitét, besseres Anwenden von erworbenem Fachwissen).

Anpassungsfahigkeit an Wandel

Damit ist das spezifische Innovationspotential gemeint, welches erstens mehr typ- als altersabhingig
ist, d.h., es variiert innerhalb ein und derselben Altersgruppe stirker als zwischen den verschiede-
nen Altersgruppen. Zweitens kdnnen langjihrige berufliche Erfahrungen und ein besserer Uber-
blick iiber Gesamtzusammenhénge dazu fiihren, da8 Verbesserungs- bzw. Innovationspotentiale
rascher erkannt und deren Umsetzbarkeit bzw. Erfolg besser eingeschétzt werden kdnnen.

Kontinuitat, Stabilitat

Altere ArbeitnehmerInnen sorgen in einem Unternehmen fiir eine gewisse Kontinuitit und Sta-
bilitit. Die Gefahr der Kiindigung und damit einer hohen Fluktuation im Unternehmen ist ge-
ringer. Altere bilden sozusagen das kollektive Gedichtnis eines Unternehmens und sorgen da-
her auch fiir die Verwertung und Umsetzung von bereits gemachten Erfahrungen. Diese Stérke

steht daher auch in einem engen Zusammenhang mit der Wissenstransferfunktion.

Wissenstransferfunktion

Altere ArbeitnehmerInnen spielen eine wichtige Rolle beim (innerbetrieblichen) Wissens-
transfer und bei der nachhaltigen Sicherung von Wissen und Know-how. Wenn Altere als Co-
aches, ArbeitsanleiterInnen oder in gemischten Teams eingesetzt werden, sorgt das fiir eine op-
timale Struktur der Belegschaft, und die Stérken aller kdnnen am besten geniitzt werden, quasi
nach dem Motto: »Junge dynamische Hupfer«, die neuen Schwung und Ideen bringen, und »er-
fahrene, alte Hasen«, die wissen, wie man diese am besten umsetzt. Die folgende Ubersicht
zeigt zusammenfassend die Stirken und Leistungspotentiale von élteren ArbeitnehmerInnen.

Ubersicht 2: Stirken und Leistungspotentiale Alterer

Starke Gegeniiber Jiingeren ...

Spezifische Urteils- und Koordinationsfahigkeit, Fahigkeit, komplexe Prozesse zu struk-
Leistungsfahigkeit |turieren

Erfahrungswissen Rasche Einschatzung von Problemlagen und Gesamtzusammenhéangen,
eigenverantwortliches bzw. selbstandiges Arbeiten, Jiingere treffen schnellere,
Altere treffen bessere Managemententscheidungen

Schlussel- Kooperations- und Entscheidungsfahigkeit, soziale Sensibilitat, besseres
qualifikationen Anwenden von erworbenem Fachwissen
Anpassungsfahigkeit|Innovationspotential ist typ- und nicht altersabhéngig, aufgrund von langjahrigen
an Wandel Erfahrungen besserer Uberblick Uber Gesamtzusammenhange, dadurch

besseres Erkennen von Innovationspotentialen
Kontinuitat, Stabilitdt |Gefahr der Kiindigung und damit hohen Fluktuation im Unternehmen geringer

Wissenstransfer- Altere als Arbeitsanleiterinnen, gemischte Teams: »Junge dynamische Hupferc,
funktion die neuen Schwung und Ideen bringen, und »erfahrene, alte Hasen, die
wissen, wie man diese am besten umsetzt
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Aufgrund der bisher genannten Problembereiche und Stérken konnen nun die wichtigsten Ein-
fluBfaktoren auf die Arbeitssituation dlterer Arbeitnehmerlnnen herausgearbeitet werden. Je
nach Art der Ausprigung dieser Faktoren und in Abhéngigkeit des Qualifikationsniveaus han-
delt es sich beziiglich der Arbeitssituation dlterer ArbeitnehmerInnen entweder um Forder- oder
Risikofaktoren.

4 EinfluBRfaktoren auf die Arbeitssituation alterer
Arbeitnehmerinnen

Formale Qualifikation

Eine fundierte berufliche Qualifikation erweist sich als Forderfaktor. Hohere Qualifikationen
sind zumeist mit geistiger Arbeit verbunden bzw. mit geringerer korperlicher Belastung und
hoheren Freiheitsgraden. Umgekehrt bedeutet eine sehr niedrige Qualifikation meistens kor-
perliche Arbeit in Niedriglohnbranchen. Aufgrund von anderen Einflulfaktoren (z.B. Pflege-
arbeit der Frauen) ist ein hoher Qualifikationsgrad allein noch kein Garant fiir eine zufrieden-
stellende Beschéftigungssituation im Alter.

RegelméBige Weiterbildung

Auch regelmiBige Weiterbildung kann ein Baustein fiir eine befriedigende Berufssituation im
Alter sein. Dies gilt wiederum fiir Hoherqualifizierte in »geistigen« Berufen. Die Chancen auf
dauerhafte Integration in den Arbeitsmarkt sowie die Freiheitsgrade steigen.

Erfahrungswissen

Mittel- und hochqualifizierte Arbeitskrifte scheinen sich des »Marktvorteiles« ihres Erfah-
rungswissens bewuflt zu sein, es handelt sich daher um einen Forderfaktor: » Wenn die Kolle-
gen Probleme gehabt haben in Projekten, habe ich sie als Senior-Projektleiter iibernommen.
Und tatsdchlich ist es mir gelungen, einige Projekte, die schon den Bach runtergegangen sind,
wieder zu retten.« (IT-Branche, 45 Jahre)

Niedrigqualifizierte Arbeitskrifte betonen eher ihre grof3ere Arbeitswilligkeit im Vergleich
zu den Jungen, die Bedeutung ihres Erfahrungswissens ist ihnen viel weniger bewuft: »Da
braucht man nicht, was weif3 ich, was fiir ein Wissen: »Wo kann ich da jetzt eine Sdule raus-
nehmen, wie viele Eisentrdger muf3 ich nehmen, wo muf3 ich da unterstellen (...).«« (Handwer-
ker am Bau, 58 Jahre)

Aber auch die befragten ExpertInnen wissen das Erfahrungswissen Alterer zu schitzen:
»Wir profitieren von diesen Leuten, die Firmenerfahrung haben, sei es ein Filialleiter, sei es
eine Fachkraft in Obst und Gemiise, erst einmal sind sie bestdndiger wie die Jungen, freund-
licher wie die Jungen, und im Umgang mit den Kunden sind sie wesentlich besser.« (Perso-
nalchef)
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Kontinuitat, Karriereverlauf, Aufstieg
Starke Einbriiche und Diskontinuititen im Erwerbsverlauf zihlen grundsitzlich auf allen Qua-
lifikationsebenen zu den Risikofaktoren. Umgekehrt ist eine kontinuierliche Berufsbiographie
aber noch kein Indikator fiir eine befriedigende Arbeitssituation im Alter, sondern kann auch
ein Anzeichen fiir eine berufliche Sackgasse sein.

Branchenspezifische Faktoren, kérperlich und psychisch belastende
Arbeit

Korperliche Schwerarbeit und permanente psychische Belastungen zdhlen zu den relevante-
sten Risikofaktoren auf allen Qualifikationsebenen. Bei den Hochqualifizierten wird hier eher
ihre psychosoziale, kommunikations- und interaktionsintensive Arbeit betont, wodurch psy-
chische Belastungen auftreten und die Burn-out-Gefahr wichst: »Aber natiirlich merken wir
an vielen Dingen, dafs wir schon verbraucht sind, daf3 wir ausgelaugt sind, wo vielleicht ein
Junger mit mehr Power hineingeht, das kann schon sein.« (Lehrerin, 57 Jahre)

Mittelqualifizierte nennen hier Rationalisierungs-, Zeit- und Leistungsdruck, der sie belastet
und zu einem Gefiihl der stiindigen Uberlastung fiihrt. Bei Niedrigqualifizierten macht sich eher
die physisch schwere Arbeit bemerkbar, die zu kérperlichem Abbau, Erkrankungen oder Behin-
derungen fiihrt: »Ich bin dreiffig Mal raufgegangen in den zweiten Stock, das hat mir frither alles
nix gemacht. Man hat friiher ein Zementsackl auf die Schulter raufg schmissen, das ist gegangen.
Heut’ tut man sich mit dem allen schon viel schwerer (...).« (Handwerker am Bau, 58 Jahre)

Wie das folgende Zitat, zeigt sind auch Frauen von den Belastungen physisch schwerer Ar-
beit betroffen: »Das Heben fdllt mir sicher schwerer. Die Kraft hat etwas nachgelassen. Mir
tun die Hdnde weh, die kleinen »Schmerzerl« fangen an (...), ich merke, dafs ich vor zehn Jah-
ren mehr Kraft hatte.« (Krankenschwester, 52 Jahre)

Korperlich einseitige Belastungen entstehen aber auch in sogenannten »sitzenden Berufen«:
»Und was mir zu schaffen macht, ist das viele Sitzen, das wirkt sich auf Verspannungen mas-
siv aus.« (Hohere Angestellte, 50 Jahre)

Auch solche Branchen- und Betriebsspezifika, wie etwa Nacht- und Schichtdienste, unre-
gelmiBige Arbeitszeiten, Uberstunden, allgemeiner Zeit- und Leistungsdruck, Rationalisie-
rungstendenzen etc., werden von den Befragten zum Teil als sehr belastend erlebt.

Motivationale Faktoren

Arbeitskrifte auf mittlerem und hohem Qualifikationsniveau sehen insbesondere ihre Weiter-
bildungs- und Weiterentwicklungsbereitschaft sowie das Motto » Arbeit als Lebensziel« als For-
derfaktor. Geringqualifizierte sehen im Vergleich zu Jingeren ihre hohe Arbeitsmoral (ar-
beitsbereiter, arbeitswilliger) als Forderfaktor an.

AuBerberufliche Lebensumstande
Die auBerberuflichen Lebensumstinde (z.B. Pflege von Kindern oder anderen Angehdrigen)

erweisen sich insbesondere bei den Frauen als betréchtlicher Belastungsfaktor. Durch Betreu-
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ungspflichten fehlt die Zeit fiir Weiterbildung und/oder die entsprechende Présenz im Unter-
nehmen selbst. Frauen weisen dadurch auch oft diskontinuierliche Erwerbsbiographien auf.

Geschlecht: weiblich

»Weibliches Geschlecht« kann daher auf allen Qualifikationsebenen als eigener Risikofaktor
genannt werden. Insbesondere weil dadurch auch andere Faktoren negativ beeinfluit werden
(z.B. regelmaBige Weiterbildung, Kontinuitdt im Karriereverlauf). Dadurch reduziert sich der
Handlungsspielraum, Frauen finden sich auf niedrigeren Hierarchieebenen wieder. Insbeson-
dere niedrigqualifizierte Frauen arbeiten dann oft in atypischen oder sogar prekédren Beschaf-
tigungsverhéltnissen.

Zusammenfassend ist festzuhalten, daf3 die wesentlichsten Risikofaktoren, die keine oder
eine prekare Beschéftigungssituation im Alter begiinstigen, bei Niedrigqualifizierten anzutref-
fen sind:

* Qualifikation nicht vorhanden oder niedrig;

» korperlich und psychisch belastende Arbeit, bestimmte Branchenspezifika (z.B.: Arbeits-
zeit, Uberstunden, Zeit- und Leistungsdruck);

+ diskontinuierliche Erwerbsbiographien;

* weibliches Geschlecht.

Die folgende Ubersicht zeigt noch einmal zusammenfassend die wichtigsten EinfluBfaktoren
auf die Arbeitssituation dlterer ArbeitnehmerInnen.

Ubersicht 3: EinfluBfaktoren auf die Arbeitssituation Alterer

Faktor Resultat

Formale Qualifikation Hochqualifizierte: geistige Arbeit, geringe kdrperliche Belastung, viele Frei-
heitsgrade = Chance
Niedrigqualifizierte: kdrperliche Arbeit in Niedriglohnbranchen = Risiko

Kontinuierliche Hochgqualifizierte: Chancen auf dauerhafte Integration in den Arbeitsmarkt
Qualifikation und hoher, viele Freiheitsgrade = Chance
Weiterbildung

Erfahrungswissen Hoch- und Mittelqualifizierte: wird als »Marktvorteil« genitzt = Chance
Niedrigqualifizierte: ware zwar vorhanden, ist aber viel zuwenig bewuf3t
bzw. wird nicht hinreichend wahrgenommen = Risiko

Kontinuitét, Karriere- Hoch-, Mittel und Niedrigqualifizierte: bei starken Einbriichen und
verlauf, Aufstieg Diskontinuitaten = Risiko

Branchenspezifische Hochqualifizierte: hohe psychische Belastungen, Burn-out-Gefahr = Risiko
Faktoren, korperlich |Mittelqualifizierte: Uberlastung, innere Pensionierung, Kiindigungsgefahr =
und psychisch be- Risiko

lastende Arbeit Niedrigqualifizierte: korperlicher Abbau, Erkrankungen, Behinderungen =
Risiko

Motivationale Hoch- und Mittelqualifizierte: hohe Weiterbildungsbereitschaft, relativ

Faktoren gute Jobchancen = Chance

Niedrigqualifizierte: hohe Arbeitsmoral = Chance

AuRerberufliche Hoch-, Mittel- und Niedrigqualifizierte: diskontinuierliche Erwerbsbiographie,
Lebensumstande weniger Handlungsspielraum = Risiko

Geschlecht: weiblich |Hoch-, Mittel- und Niedrigqualifizierte: negativer Einflui auf andere
Faktoren = Risiko
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5 Arbeitsmarktpolitische Konzepte, Strategien und
MaRnahmen fir altere Arbeitnehmerinnen

Welche arbeitsmarktpolitischen Konzepte, Strategien und MaBnahmen sind nun zur
Forderung élterer ArbeitnehmerInnen besonders geeignet? Wichtig ist es dabei, die eben
genannten Faktoren entsprechend positiv zu beeinflussen und von einer ausschlieBlich pro-
blemorientierten Sichtweise abzusehen. Der Fokus sollte vielmehr auch auf die Stirken
dieser Arbeitnehmerlnnengruppe gelegt werden. Die wichtigsten Maflnahmen fiir dltere
Beschiftigte sind aus der Sicht der befragten ExpertInnen und Arbeitnehmerlnnen fol-
gende:

Die Verbesserung des Gesundheitsschutzes

Praventiver Gesundheitsschutz soll grundsatzlich moglichst genau auf die Bediirfnisse einzel-

ner ArbeitnehmerInnengruppen, wenn nicht innerbetrieblich sogar auf einzelne Arbeitnehmer-

Innen hin zugeschnitten werden. Die befragten Expertlnnen betonen hier die Notwendigkeit

der Evaluation von Arbeitsplédtzen, das Erstellen von Tatigkeitsprofilen fiir einzelne Branchen

und darauf aufbauend die Entwicklung von Best-Practice-Modellen. Wichtig ist eine konkre-

te Verbesserung der Arbeitsplatzgestaltung, wie etwa:

* Verbesserung der Bildschirmarbeitsplétze;

* Verbesserung der Lichtquellen;

» Ergonomische Gestaltung der Sitzgelegenheiten;

* Ermoglichung kleiner Pausen zwischendurch;

+ Einsatz von technischen Hilfsmitteln, um korperlich schwere Arbeit zu erleichtern und si-
cherer zu gestalten;

* Milderung von Raumluft- und Lirmproblemen etc.

Sind mit gesundheitsférdernden MaBBnahmen allerdings zeitlicher Mehraufwand und/oder die
Verdnderung von Arbeitsgewohnheiten bzw. Arbeitstechniken verbunden, stehen einige Be-
fragte (unabhéngig von der Branche und dem Qualifikationsniveau) diesen skeptisch gegen-
iiber. Daher ist diesbeziiglich BewuBtseinsbildung vonnéten, um die Akzeptanz gesundheits-
fordernder Mafinahmen bei den Betroffenen zu erhéhen.

Ein gravierendes Problem — insbesondere im Gesundheitsbereich selbst — ist, da3 gesund-
heitliche Probleme aus Mangel an personellen Ressourcen oft nicht entsprechend behandelt
bzw. auskuriert werden kénnen.

Praventive MaBinahmen des Gesundheitsschutzes werden von jenen Befragten, welche ei-
ner korperlich schweren Arbeit nachgehen, als besonders wichtig empfunden, um die Arbeit
im Alter {iberhaupt noch verrichten zu kénnen: »Im Alter kommen die Sachen dann, die man
friiher leichter gepackt hat, (...) man hdtte auch mehr fiir die Gesundheit der Mitarbeiter ma-
chen konnen, (...) da sind wir heute eine Spur besser dran, aber wir sind noch immer nicht dort,

wo wir hingehdren.« (Meister, 48 Jahre)
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»Nach dreifsig Jahren Arbeit, das merkt man halt. Friiher war die Arbeit oft kérperlich
schwerer, weil man nicht so viele Hilfsmittel hatte wie heute, die Arbeitsabliufe waren auch

nicht so durchdacht, da man genug Personal hatte (...).« (Vorarbeiter, 51 Jahre)

Weiterbildung und Qualifizierung

Was die Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote fiir dltere Arbeitnehmerlnnen betrifft,

so sind dabei insbesondere folgende Aspekte zu beachten:

+  Bei der Gestaltung der Weiterbildungsangebote soll auf die spezifische Lernfihigkeit Al-
terer Riicksicht genommen werden (z.B. non-direktive Lehrformen, Praxisorientiertheit,
Ankniipfung an bereits vorhandenes Erfahrungswissen, modulare Lernformen).

+  Angebot von begleitender Lernberatung/Unterstiitzung zur Uberwindung von Angsten und
Unsicherheiten sowie zur Férderung der Motivation.

*  Weiterbildung sollte den Beschéftigten im Betrieb moglichst kontinuierlich angeboten wer-
den und nicht erst, wenn ein Beschéftigungsrisiko im Alter bereits entstanden ist. Hoher-
qualifizierte sehen das als notwendige Voraussetzung, um ihren Job tiberhaupt ausiiben zu
koénnen: »Da muf3 man sowieso stindig am neuesten Stand bleiben, also ohne Weiterbil-
dung, ohne dafl man mit den Gesetzen vertraut ist, kann man den Job sowieso nicht ma-
chen.« (Buchhalterin, 57 Jahre).

» FEine besondere Herausforderung sind Niedrigqualifizierte, die derzeit in Weiterbildungs-
aktivitdten keine Chance fiir eine Verbesserung der Arbeitssituation sehen. Thnen ist es viel-
mehr wichtig, liberhaupt eine feste Arbeit zu haben. Beispiele fiir Weiterbildungsangebo-
te auch fiir Niedrigqualifizierte sind z.B. neue Produktionsweisen und Verfahren, soziale
Kompetenzen und Umgangsformen, so etwa Teamarbeit, Teamfahigkeit.

Seitens der ExpertInnen werden vereinzelt noch andere Vorschldge eingebracht, wie etwa die
Intensivierung der betrieblichen Weiterbildung durch gesetzliche Verankerung einer Min-
destgrenze an notwendiger Weiterbildung (z.B. eine Woche/Jahr), die Méglichkeiten der Ka-
renzierung fiir Weiterbildung, finanzielle Foérderungsmafnahmen fiir Arbeitgeber (z.B. steu-
erliche Absetzbarkeit von einzelnen Auf- und Umschulungen, Bildungsbeitrag fiir
Unternehmen) etc.

Fiir alle diese MaBBnahmen gilt, daf3 sie einerseits als isolierte MaBnahmen kaum wirksam
sind und andererseits moglichst stark auf individuelle Bediirfnisse abgestimmt sein miissen.

Altere arbeitslose Personen bediirfen einer individuellen, ganzheitlichen Beratung und
Unterstlitzung bei der Arbeitsuche: »Von meiner Person aus muf3 ich heute ganz ehrlich sagen,
ich habe hier vom Psychologischen her, wie die Aufnahmen sind oder wie die Assessment-Cen-
ter hier bei uns sind, nicht sehr gut mithalten kénnen. Ich habe da keinerlei Erfahrungen (...).«
(Sekretirin, 45 Jahre)

Weiterbildungsmafinahmen und Kurse fiir dltere Arbeitslose sollten (insbesondere fiir H6-
herqualifizierte) daher ganz gezielt angeboten werden und die bisherige Berufs-, Ausbildungs-
und Qualifikationsbiographie sinnvoll erweitern oder ergénzen.
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MaBnahmen zur Anderung der Einstellung gegeniiber élteren Arbeit-
nehmerinnen

Bewultseinsbildung und Sensibilisierung sollen zum einen auf der betrieblichen Ebene anset-
zen, wobei insbesondere die Kompetenzen und Potentiale &lterer ArbeitnehmerInnen kommu-
niziert werden miissen (z.B. durch BetriebsrdtInnen, MentorInnen, Entwicklung von Best-Prac-
tice-Modellen).

Einige der befragten Expertlnnen meinen, da3 zum anderen auch ein Umdenkprozef auf
privater Ebene vonnéten sei, soda3 der langere Verbleib im Erwerbsleben in die individuelle
Lebensplanung Eingang finden kann.

Die befragten dlteren ArbeitnehmerInnen selbst nennen das Bediirfnis nach mehr Aner-
kennung und Respekt gegeniiber dlteren MitarbeiterInnen und &lteren Menschen in der Ge-
sellschaft als wichtigen Punkt.

Beschiiftigung am 2. Arbeitsmarkt, Arbeitskréafteiiberlassung

Bei Sozialokonomischen Betrieben und Beschéftigungsprojekten handelt es sich um eine Be-
schiftigung am 2. Arbeitsmarkt. Das heif3t, da} solche Betriebe, welche die verschiedensten
Produkte und Dienstleitungen anbieten, nicht gewinnorientiert arbeiten. Es geht hier vielmehr
um einen Wiedereinstieg in ein geregeltes Arbeitsleben, und zwar mit dem langfristigen Ziel
der Reintegration in den ersten Arbeitsmarkt. Bei dlteren Arbeitslosen sind diese Mafinahmen
aber auch sinnvoll, wenn die Beschiftigung als Uberbriickungsphase zur Alterspension (zum
Erwerb fehlender Versicherungsjahre) angesehen werden kann. Die Arbeitsverhdltnisse wer-
den gefordert und sind zeitlich befristet.

Gemeinniitzige Arbeitskréfteiiberlassung ist eine professionelle Dienstleistung fiir Men-
schen, die Arbeit suchen, und fiir Unternehmen, die MitarbeiterInnen brauchen. Im Vorder-
grund steht die sozialvertriigliche Integration von arbeitslosen Menschen, d.h. die Ubernahme
in ein reguléres Beschéftigungsverhéltnis (wenn mdglich von Personen mit erschwertem Zu-
gang zum Arbeitsmarkt). Altere kdnnen von dieser MaBnahme besonders profitieren, da sie die
Moglichkeit bietet, wihrend einer »verldngerten Probezeit« Vorurteile gegeniiber dlteren Ar-

beitnehmerlnnen abzubauen und auch deren spezifische Stirken zu erkennen.

Neue Formen der Arbeitsorganisation

Die Vorschlige beziiglich neuer Formen der Arbeitsorganisation beziehen sich vorwiegend auf
bessere Nutzung und Weitergabe des reichhaltigen Erfahrungswissens. Dabei wiirden befrag-
te dltere ArbeitnehmerInnen das eigene Aufgabengebiet gerne dahingehend modifizieren, daf3
sie vom aktuellen Tagesgeschehen entlastet wiirden und im Gegenzug beratende oder unter-
stiitzende, (an-)leitende Aufgaben {ibernehmen.

Finanzielle Anreize
Finanzielle Anreize, wie etwa Lohnzuschiisse oder Eingliederungsbeihilfen, werden vor allem

von den befragten Expertlnnen als geeignete Mainahmen genannt. Grundsitzlich sollen da-
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durch entweder die Diskriminierung dlterer Personen im Zuge der Einstellung beziehungsweise
die Freisetzung von dlteren Beschéftigten verhindert werden, finanzielle Anreize zu einer po-
sitiven Diskriminierung geschaffen oder eine Einstellungsidnderung gegeniiber élteren Be-
schiftigten und Arbeitslosen ermdglicht werden.

Problematisch ist dabei, daB es zu Verdrangungs- und Mitnahmeeffekten kommen kann.
Es werden also keine zusétzlichen Personen eingestellt, sondern nur solche, die man sowieso
einstellen wollte. Oder es werden stattdessen andere &ltere (teurere) oder jlingere Mitarbeiter-
Innen gekiindigt. Die Reduktion von Arbeitszeit und ein hierarchischer Abstieg bzw. eine De-
qualifizierung des Arbeitsbereiches sollten aulerdem nicht miteinander verschrénkt sein.

Von den befragten ArbeitnehmerInnen werden diese Mafinahmen nicht genannt. Die Al-
tersteilzeit beispielsweise ist insbesondere fiir Niedrigqualifizierte kaum eine reale Option, da
sie dadurch die Existenzsicherung nicht mehr als gewéhrleistet sehen. Dariiber hinaus kidme es
durch die Verkiirzung der Arbeitszeit zu organisatorischen Problemen.

Zusammenfassend 146t sich feststellen, daBl kombinierte Maflnahmenbiindel, die auch Bil-
dungs-, Sozial- und Gesundheitspolitik umfassen, am effektivsten sind. Wichtig ist auch eine
Art Doppelstrategie, die sowohl auf die Beseitigung akuter Beschiiftigungsprobleme Alterer
abzielt als auch auf die Forderung der Beschiftigungsfahigkeit wihrend des gesamten Er-
werbslebens. Das heifit, daB insbesondere die betriebliche Gesundheitsforderung und Weiter-
bildung priventive Mafinahmen sind, die bereits ab einem Alter von etwa 35 Jahren einsetzen
sollten.
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Helmut Hofer
Aktive Arbeitsmarktpolitik —
Eine erfolgversprechende Strategie fiir Altere?

Vor dem Hintergrund der einsetzenden Alterung der Bevolkerung hat ein Umdenken hinsicht-
lich der Beschiftigung élterer Arbeitnehmerlnnen eingesetzt. Wahrend in der Vergangenheit
passive arbeitsmarktpolitische Mittel (»Frithpensionierungen«) dominierten, werden jetzt ver-
stirkt MaBBnahmen gesetzt, die darauf abzielen, dltere Arbeitnehmerlnnen langer in Beschafti-
gung zu halten. In diesem Beitrag wird die Rolle der aktiven Arbeitsmarktpolitik im Hinblick
auf die Zielgruppe der Alteren fiir Osterreich diskutiert. Dieser Beitrag erhebt nicht den An-
spruch auf eine umfassende Abhandlung dieser Problematik, vielmehr sollen fiir ausgewéhlte
Aspekte der Thematik DenkanstoBe geliefert werden.

1 Problemaufril

Laut den Eurostat-Zahlen ist die Arbeitsmarktlage in Osterreich im internationalen Ver-
gleich gesehen gut. Die Beschiftigungsquote ist iiberdurchschnittlich, und Osterreich zihlt
zu den Landern mit der geringsten Arbeitslosenquote. Bei den dlteren Erwerbstitigen er-
gibt der Vergleich fiir Osterreich ein weniger erfreuliches Bild. Bei der Gruppe der 55- bis
65jédhrigen liegt die Beschiftigungsquote mit 30 % deutlich unter dem Schnitt der EU-15
von 40 % (siehe Tabelle 1). Damit liegt Osterreich deutlich hinter den Spitzenwerten in den
Skandinavischen Léndern, und hinter Osterreich finden sich nur Italien, Luxemburg und
Belgien.

Angesichts dieser Befunde konnte man versucht sein zu argumentieren, daf3 sich Osterreich
seine gute allgemeine Position zulasten der Alteren erkauft hat. Solche Argumente bauen dar-
auf auf, da3 die Nachfrage nach (bezahlter) Arbeit fix sei und lediglich auf mehr Kopfe um-
verteilt werden kann. Aus 6konomischer Sicht ist diese These aber nicht haltbar. So 148t sich
argumentieren, dafl die Frithpensionierungen kurzfristig den Arbeitsmarkt entlastet haben,
allerdings langfristig iiber hohere Sozialversicherungsbeitrage zum Anstieg der strukturellen
Arbeitslosigkeit beigetragen haben.

Anhand der Daten der EU-15 148t sich untersuchen, welche Zusammenhinge zwischen
Beschiftigungsquote der Alteren und allgemeiner Beschiftigungsquote sowie mit der Ar-
beitslosenquote bestehen. Tabelle 2 bildet empirische Zusammenhinge ab, erhebt aber kei-
nen Anspruch auf eine kausale Interpretation. Die Beschiftigungsquote der 15- bis 64jéhri-
gen ist mit der der 55- bis 65jdhrigen positiv korreliert. Im Querschnitt besteht also ein
signifikanter positiver Zusammenhang zwischen der allgemeinen Beschiftigungsquote und
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der der Alteren. Zwischen der nationalen Arbeitslosenquote und der Beschiftigungsquote der
Alteren besteht ein negativer Zusammenhang, dieser ist allerdings statistisch nicht abge-
sichert. Keinesfalls stiitzen diese Ergebnisse die These, dal eine Erhéhung der Beschéfti-
gungsquote der Alteren automatisch negative Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt mit sich

bringt.
Tabelle 1: Beschaéftigungsquoten (15—64 bzw. 55-64) fiir 2002 in der EU-15
Gesamt Manner Frauen
15-64 55-64 15-64 55-64 15-64 55-64
Belgien 59,9 26,7 68,2 36,1 51,4 17,6
Danemark 75,9 57,8 80,0 64,5 71,7 50,4
Deutschland 65,3 38,4 71,7 47,1 58,8 29,9
Griechenland 56,7 39,7 71,4 56,0 42,5 24,4
Spanien 58,4 39,7 72,6 58,6 441 22,0
Frankreich 63,0 34,8 69,5 39,3 56,7 30,6
Irland 65,3 48,1 75,2 65,1 55,4 30,8
Italien 55,5 28,9 69,1 41,3 42,0 17,3
Luxemburg 63,7 28,3 75,6 37,9 51,6 18,6
Niederlande 74,4 42,3 82,4 54,6 66,2 29,9
Osterreich 69,3 30,0 75,7 39,8 63,1 20,9
Portugal 68,2 50,9 75,9 61,2 60,8 41,9
Finnland 68,1 47,8 70,0 48,5 66,2 47,2
Schweden 73,6 68,0 74,9 70,4 72,2 65,6
UK 71,7 53,5 78,0 62,6 65,3 44,7
EU-15 64,3 40,1 72,8 50,1 55,6 30,5
Quelle: EU
Tabelle 2: Beschiftigungsquote und Arbeitslosigkeit in der EU-15 im Jahr

2002

Korrelation der Beschaftigungsquote 15—64 mit Beschiftigungsquote 55-64

Gesamt 0.676 (0.01)
Manner 0.528 (0.04)
Frauen 0.793 (0.04)

Korrelation der Beschéftigungsquote 55-64 mit nationaler Arbeitslosenrate

Gesamt -0.240 (0.58)
Manner -0.156 (0.39)
Frauen -0.357 (0.19)

Anmerkung: Signifikanzniveau in Klammern
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2  Zur Arbeitsmarktsituation der Alteren in Osterreich

Die Arbeitsmarktsituation der Alteren stellt sich in Osterreich vergleichsweise ungiinstig dar.
So lag die Arbeitslosenquote der 50- bis 65jdhrigen im Vorjahr mit 9 % deutlich tiber der all-
gemeinen Quote von 7 %. Daraus folgt aber nicht, daB} dltere ArbeitnehmerInnen ein héheres
Risiko des Arbeitsplatzverlustes aufweisen. Vielmehr besteht das Hauptproblem in der gerin-
gen Wiederbeschiftigungschance von Alteren, sobald sie einmal arbeitslos geworden sind. Ta-
belle 3 zeigt die Abgangsraten aus Arbeitslosigkeit in Beschéftigung, gegliedert nach Alter. Mit
zunehmendem Alter fillt die Abgangsrate aus Arbeitslosigkeit in Beschiftigung deutlich ab.
Altere ArbeitnehmerInnen haben ein iiberdurchschnittliches Langzeitarbeitslosigkeitsrisiko.
Tabelle 3 zeigt aber auch, daf3 ein Teil der élteren Arbeitslosen wieder einen Job findet. Darii-
ber hinaus haben sich die Wiederbeschiftigungschancen bei den Alteren (insbesondere in der
Gruppe der 50- bis 54jdhrigen, aber auch bei den 55- bis 59jdhrigen) {iber die Zeit etwas ver-
bessert.

Tabelle 3: Abgangsraten aus Arbeitslosigkeit in Beschaftigung, nach Alter

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003
15-24 22,3% 22,0% 25,6 % 27,4 % 25,3% 22,9% 22,2%
25-49 15,8 % 15,2% 17,9% 20,0% 19,2% 17,5% 17,1%
50-54 6,5% 6,2% 7,7% 9,9% 11,5% 11,0% 11,3%
55-59 4,2% 3,4 % 3,5% 4,4 % 5,8% 51% 5,4%
60+ 3,2% 2,5% 2,8% 3,1% 3,3% 2,1% 2,1%
Summe 14,9 % 14,1 % 16,2% 18,2% 17,9% 16,4 % 16,1 %
Maé&nner
15-24 24,3 % 24,3% 27, 7% 29,3% 25,8 % 23,2% 22,8%
2549 18,8 % 18,3 % 21,1% 23,1% 21.2% 19,2% 18,7 %
50-54 8,2% 8,0 % 9,9% 12,3% 13,2% 12,3% 12,4%
55-59 4.1% 3,3% 3,4% 4,3% 6,1 % 5,9 % 6,3 %
60+ 3.2% 2,5% 2,7% 3,0% 3,1% 1,9% 2,0%
Summe 16,9 % 16,1 % 18,1 % 20,0% 19,0% 17,4 % 17,1%
Frauen
15-24 20,0% 19,4 % 23,3% 25,3% 24,6 % 22,6 % 21,3%
25-49 12,4 % 11,8% 14,3% 16,5 % 16,8 % 15,4 % 15,1%
50-54 4,8% 4,4% 5,6 % 7,5% 9,6 % 9,2% 9,7 %
55-59 4,9% 3,8% 3,.8% 4,7 % 5,0% 3,7% 3,8%
60+ 3,1% 2,4% 3,2% 3,4% 4,9% 3,5% 3,0%
Summe 12,5% 11,7 % 14,0 % 16,0 % 16,5 % 15,0 % 14,7 %

Quellen: AMS, IHS
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3 Arbeitsmarktpolitik fur Altere

In der Vergangenheit beschrinkte sich in Osterreich die Arbeitsmarktpolitik fiir Altere auf
passive arbeitsmarktpolitische MaBnahmen und die Forderung von Frithpensionierungen. !
Vor dem Hintergrund der demographischen Entwicklung hat allerdings in den letzten Jah-
ren ein Umdenken eingesetzt. Fiir die langfristige Finanzierbarkeit des Pensionsversiche-
rungssystems ist eine Anhebung des effektiven Pensionsantrittsalters notwendig. Hinsicht-
lich der relativ ungiinstigen Position der dlteren Arbeitnehmerlnnen ist jedoch auch die
Arbeitsmarktpolitik gefordert, die Beschéftigungsfihigkeit Alterer zu erhdhen.

Es herrscht Einigkeit dariiber, daf3 die berufliche Qualifikation eine wesentliche De-
terminante des Erfolgs am Arbeitsmarkt ist. In Osterreich bestehen Defizite bei der be-
trieblichen Weiterbildung von &dlteren Arbeitnehmerlnnen. Eine verstirkte Qualifizie-
rungsoffensive bei dieser Personengruppe erscheint daher angebracht. Hierbei sind
allerdings auch theoretische Uberlegungen zu beriicksichtigen. Die Humankapitaltheorie
geht davon aus, dafl Entscheidungen iiber Bildungsaktivititen aufgrund des Vergleiches
der induzierten Ertrdge und Kosten getroffen werden. Eine wesentliche Determinante stellt
der Verwertungszeitraum fiir die Bildungsinvestition dar. Bei élteren Arbeitnehmerlnnen
sind die Verwertungszeiten aber relativ kurz. In diesem Zusammenhang impliziert eine Er-
héhung des effektiven Pensionsantrittsalters einen hoheren Ausbildungsanreiz. Mafnah-
men zur beruflichen Weiterbildung, die erst bei den 50jdhrigen ansetzen, diirften aufgrund
von kurzen Verwertungszeiten eher nur geringe Ertrage erbringen. Vor diesem Hintergrund
besteht auch fiir Arbeitgeber eher der Anreiz, die Weiterbildung jlingerer Arbeitskréfte zu
unterstiitzen.

Dariiber hinaus ist auch das Problem der »bildungsfernen« Arbeitnehmerlnnen zu be-
denken. Wihrend bei hoherqualifizierten Arbeitskridften permanente Weiterbildung nahe-
zu selbstverstdndlich ist, bestehen bei den wenig bis gar nicht qualifizierten Arbeitskriften
bedeutende Barrieren. Beim Design arbeitsmarktpolitischer Maflnahmen fiir diese Gruppe
sollten diese Barrieren beriicksichtigt werden.

QualifizierungsmaBnahmen bei Alteren sind notwendig, um die Beschéftigungsfahig-
keit dieser Personengruppe unmittelbar zu heben. Hierbei sollte bei den Maflnahmen auf
die alterspezifischen Besonderheiten eingegangen werden. Lingerfristig gesehen wird fiir
eine erfolgreiche Arbeitsmarktkarriere die Bereitschaft zur permanenten (Re-)Qualifizie-
rung immer essentieller. Dies erfordert die Herausbildung einer Kultur des »Lebenslangen
Lernens«.

Das AMS betrachtet dltere Arbeitsuchende nicht als homogene Gruppe, vielmehr diffe-
rieren deren Bediirfnisse nach Qualifikation, Karriereverlauf und personlichen Umstédnden.
Seit Mitte der 1990er Jahre erfassen die Zielvorgaben des AMS explizit dltere Arbeitsu-

1 Vgl fiir einen Uberblick Lechner, F./Pimminger, L. (1999): Altere Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt:
Osterreich, in: Europiische Kommission, Beschiftigungsobservatorium (ed.) SYSDEM Trends 33/1999,
Seite 68-74.
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chende. Konkret sind die verstirkte Integration dlterer Arbeitnehmer (seit 1996), die Ver-
hinderung von Langzeitarbeitslosigkeit von Personen iiber 50 (seit 2002) und der Rechts-
anspruch auf eine Qualifizierungsmafinahme (Ausbildungs- bzw. Wiedereingliederungs-
mafnahme) fiir Arbeitslose liber 50 (seit 2004) zu nennen.

Im Jahr 2003 betrug der Anteil der Ab-50jdhrigen an den gesamten Mafinahmenteilneh-
merInnen rund 12 %, damit sind die Alteren bei den Mainahmen der aktiven Arbeitsmarktpo-
litik unterreprésentiert. Vergleichsweise betrigt der Anteil der dlteren Arbeitslosen an der Ge-
samtzahl der Arbeitslosen rund ein Fiinftel.

Es finden sich deutliche Unterschiede im Hinblick auf den Anteil Alterer nach Art der Fér-
dermafBnahme. Uberdurchschnittlich vertreten sind die Alteren nur im Bereich der Beschifti-
gungsbeihilfen mit einem Anteil von 25 %. Hingegen betrégt deren Anteil im Bereich Qualifi-
zierung nur 9% bzw. 12,5% bei den UnterstiitzungsmaBnahmen. Der vergleichsweise hohe
Anteil bei den Beschiftigungsbeihilfen geht primér auf die betriebliche Eingliederungsbei-
hilfe zuriick. Bei dieser Mafinahme handelt es sich um einen Zuschuf3 zu den Lohn- und Lohn-
nebenkosten fiir die Einstellung von Langzeitarbeitslosen bzw. von Langzeitarbeitslosigkeit
bedrohten Personen. 30% der Geforderten sind zumindest 50 Jahre alt. Im Rahmen der pro-
jektorientierten BeschéftigungsmafBnahmen (Gemeinniitzige Beschéftigungsprojekte und So-
zialokonomische Betriebe) werden fiir nicht unmittelbar auf dem priméren Arbeitsmarkt ver-
mittelbare Personen Transitarbeitsplétze eingerichtet. Bei diesem Maflnahmentyp betrdgt der
Anteil der Alteren 19 % (Sozialokonomische Betriebe) bzw. 16 % (Gemeinniitzige Beschifti-
gungsprojekte).

Tabelle 4 gibt einen Uberblick {iber den arbeitsmarktpolitischen Mitteleinsatz fiir Altere
(45 und mehr Jahre). Im Jahr 2003 betrugen die Forderausgaben 161 Millionen Euro. Davon
entfielen etwas mehr als die Halfte auf Qualifizierungsmafinahmen und rund 40 % auf Be-
schiftigungsmaBnahmen. Insgesamt betrigt der Mitteleinsatz fiir Altere 622 Millionen Euro.
Der GroBteil der Mittel entféllt dabei auf das Altersteilzeitgeld.

Aus meiner Sicht ist die Dominanz der Mittelverwendung fiir Altersteilzeit nicht ge-
rechtfertigt. Prinzipiell mag die Altersteilzeit dazu beitragen, die Beschéftigungsfahigkeit von
alteren ArbeitnehmerInnen zu erhéhen. Problematisch ist allerdings, daB die starke Inan-
spruchnahme der Altersteilzeit erst erfolgte, als keine Ersatzkraft mehr eingestellt werden
mufte. Dariiber hinaus ist es fragwiirdig, ob bei Inanspruchnahme der Moglichkeit des
Blockens (zuerst Vollzeit arbeiten, danach Freizeit) die Altersteilzeit iiberhaupt noch eine
MaBnahme der aktiven Arbeitsmarktpolitik darstellt. Es handelt sich dann eher um eine Sub-
ventionierung von Frithpensionierungen. Die Altersteilzeit konnte daher durchaus kontra-
produktiv in Hinblick auf eine Erhdhung der Beschiftigungsquote bei den &lteren Arbeit-
nehmerlnnen wirken.
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Tabelle 4: Arbeitsmarktpolitischer Mitteleinsatz fiir Altere (45 und mehr Jahre),

in Millionen Euro

Jahr 2001 2002 2003
Foérderausgaben 158.1 128.7 160.6
Darunter

Qualifizierung 72.4 70.1 84.2
Beschéaftigung 77.2 51.5 65.6
Unterstitzung 8.5 71 10.8
Aktivierung passiver Leistungen (ohne SV) 27.2 36.4 44.7
Altersteilzeit 69.4 230.3 417.3
Gesamt 254.7 395.4 622.6

Quelle: BMWA

4 Wirkungen arbeitsmarktpolitischer Instrumente
auf Altere

Die Frage nach der Wirksamkeit von aktiver Arbeitsmarktpolitik ist in der Fachliteratur aus-
giebig untersucht worden. Die Befunde sind nicht einheitlich, deuten aber darauf hin, dal von
der aktiven Arbeitsmarktpolitik positive Wirkungen ausgehen. Weiters zeigt sich, da3 die Re-
sultate je nach Programmtyp und Zielgruppe variieren.? Die Frage nach der Wirksamkeit fiir
altere Erwerbstitige wurde bisher hingegen kaum untersucht. Dies mag sich auch daraus er-
kliren, daB Altere erst in jiingerer Vergangenheit eine Zielgruppe fiir MaBnahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik darstellen. Im folgenden wird anhand dreier Fallbeispiele versucht, Evi-
denz fiir Osterreich bereitzustellen.

Das IHS hat im Rahmen einer Studie die arbeitsmarktpolitischen Malnahmen des Territo-
rialen Beschiftigungspaktes Wien fiir 1999 untersucht.3 Die Studie zeigt, daB durch die MaB-
nahmen positive Beschéftigungseffekte fiir die TeilnehmerInnen generiert werden konnten. Das
Ausmaf der Wirkungen variiert nach Geschlecht und Mafinahmentyp. Der Fragestellung nach
den Nettowirkungen* der MaBinahmen nach Altersgruppen wurde zwar nicht explizit nachge-
gangen, die Analyse der Nachkarriere der ForderteilnehmerInnen erlaubt jedoch erste Riick-
schliisse liber die Bruttowirkungen bei édlteren ArbeitnehmerInnen (iiber 45 Jahre). Kontrolliert
um persdnliche Merkmale, Vorkarriere und MaBnahmentyp finden sich fiir Altere vergleichs-

2 Vgl. z.B. Martin, J.P./Grubb, D. (2001): What Works and for Whom: A Review of OECD Countries’ Ex-
periences with Active Labour Market Policies, Swedish Economic Policy Review, 8, pp. 9-56.

3 Vgl Leitner, A. u.a. (2003): Aktive Arbeitsmarktpolitik im Brennpunkt IX: Arbeitsmarktpolitische Wir-
kungen des TBP Wien, AMS report 36, Wien.

4 Brutto-Wirkungen werden als jene Effekte verstanden, die auf individueller Ebene fiir die TeilnehmerInnen
festgestellt werden konnen. Der Nettoeffekt (kausale Wirkung der MaBnahme) ergibt sich aus der Differenz
zwischen dem beobachteten Wert des Individuums bei Malnahmenteilnahme und dem zu schitzenden Wert
im Fall der Nicht-Teilnahme. Dieser kann etwa mittels Vergleichsgruppenansatz bestimmt werden.
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weise unterdurchschnittliche Beschaftigungswirkungen. So liegt das Beschéftigungsniveau von
TeilnehmerInnen in der Altersgruppe »26 bis 35« um 38 Tage iiber dem der TeilnehmerInnen
iiber 45, im Vergleich zur Altersgruppe der 36- bis 45jahrigen betrdgt die Differenz immer noch
17 Tage.

Anhand von 6konometrischen Methoden (Verweildaueranalyse: Timing-of-Events-Me-
thodologie) untersuchen Weber und Hofer’ die Wirkungen von Programmen zur Unterstiitzung
der aktiven Arbeitsplatzsuche auf die Abgangswahrscheinlichkeit aus Arbeitslosigkeit in Be-
schéftigung. Diese Programme zielen darauf ab, durch Aktivierung und Vermittlung von Fer-
tigkeiten zur effizienteren Arbeitsuche die rasche Integration der TeilnehmerInnen in das Be-
schiftigungssystem zu fordern. Die Studie ergibt eine signifikante Reduktion der
Arbeitslosendauer aufgrund der Mafinahme. Tritt eine Person mit mittlerer erwarteter Arbeits-
losigkeitsdauer von 130 Tagen nach drei Monaten Arbeitslosigkeit in das Programm ein, so re-
duziert sich die erwartete Arbeitslosigkeitsdauer aufgrund der Maflnahme um 20 %. Bei Er-
weiterung der Analyse um altersabhéngige Mafnahmeneffekte steigt auch bei Personen iiber
40 Jahre die Beschéiftigungswahrscheinlichkeit, der Malnahmeneffekt betrdgt aber nur zwei
Drittel des Wertes der Jiingeren.

Das Verbleibsmonitoring mit dem AMS-Data-Warehousing ermoglicht eine laufende, stan-
dardisierte und flichendeckende Beobachtung der Wirksamkeit von AMS-FérdermaBnahmen.®
Als Indikator fiir die Wirkungen der MaBBnahme wird der Zeitvolumsanteil in nicht geférder-
ter Beschiftigung sechs Monate nach Mafinahmenende bzw. die Verdnderung des Anteils sechs
Monate nach/sechs Monate vor Férderung herangezogen. Verwendet man diesen Indikator fiir
die Analyse von im Jahr 2002 beendeten Férderungen von Personen bis und ab 50 Jahren, er-
geben Analysen des BMWA dhnliche Integrationswirkungen bei jungen und ilteren Personen
im Bereich der Beschéftigungsforderung sowie des Unternehmensgriindungsprogrammes. Ge-
lingt es, dltere Personen tiber eine zeitlich befristete Férderung direkt oder, wie im Fall von So-
zialokonomischen Betrieben, schrittweise in den Arbeitsmarkt zuriickzufiihren, so weisen die-
se dhnliche Integrationswirkungen wie jiingere Personen auf. Aktive Arbeitsmarktpolitik kann
also dazu beitragen, die Schwierigkeiten bei der beruflichen Wiedereingliederung von dlteren

Arbeitslosen zu verringern.

5 Resiimee

Vor dem Hintergrund der demographischen Entwicklung kommt der Integration dlterer Ar-
beitnehmerlnnen in das Beschiftigungssystem groe Wichtigkeit zu. Im vorliegenden Beitrag

5 Vgl. Weber, A./Hofer, H. (2004): Are Job-Search Programs a Promising Tool? IZA DP 1075, Bonn.

Vgl. z.B. BMWA (2003): Arbeitsmarkt Monitoring, APF Team Sektion II, Wien.

7  Vgl. BMWA (2004): Die Wirksamkeit einzelner arbeitsmarktpolitischer Forderprogramme generell und im
Hinblick auf die Zielgruppe der Alteren anhand des Erfolgsindikators der Zeitanteile nicht-geforderter Be-
schiftigung im Vor-/Nachbeobachtungszeitraum, mimeo, Wien.

[=)}
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wurde der Themenkomplex aktive Arbeitsmarktpolitik und Altere selektiv diskutiert. Es zeigt
sich, daB in Osterreich ab-50jihrige Personen in den Programmen der aktiven Arbeitsmarkt-
politik (ausgenommen Beschiftigungsforderungen) nur unterdurchschnittlich vertreten sind.
Wirkungsanalysen fiir die Alteren sind noch rar, es bestehen aber Hinweise darauf, da} auch
fiir diese Zielgruppe von der Arbeitsmarktpolitik positive, moglicherweise aber geringere Wir-
kungen ausgehen diirften. Fiir den Bereich der Beschiftigungsforderungen finden sich keine
Hinweise auf signifikante Unterschiede in den Integrationswirkungen zwischen den Alters-
gruppen. Um prizisere und umfassendere Aussagen iiber die Wirkungen der aktiven Arbeits-
marktpolitik auf Altere treffen zu kénnen, sind weitere Evaluationen, die mittels des Kontroll-
gruppenansatzes auch Netto-Wirkungen ermitteln, wiinschenswert.

Aktive Arbeitsmarktpolitik kann zur Verbesserung der Arbeitsmarktchancen von élteren
Personen beitragen. Férderprogramme im Rahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik sollten aber
in ein Biindel von Maflnahmen (lebenslanges Lernen, altersgerechte Betriebsorganisation, ge-
sundheitliche Rahmenbedingungen, flachere Alters-Einkommensverldufe) eingebunden wer-
den, um die Beschiftigungsfihigkeit der Alteren zu erhalten. Last but not least ist auf die Be-
deutung der Rolle des AMS bei der Vermittlung dlterer Arbeitsuchender hinzuweisen. Zwar
sind die Bediirfnisse élterer Arbeitsuchender nicht homogen, eine altersgerechte Vermittlung
erfordert aber ein verstarktes Eingehen auf alterspezifische Stirken und Schwichen. Positiv
sind Informationsveranstaltungen zu bewerten, die helfen, bestehende Vorurteile von poten-
tiellen Arbeitgebern gegeniiber dlteren Arbeitsuchenden abzubauen.
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Roman Valent

Schon ab 40 zum Alten Eisen oder mit
Erfahrungswissen zum Humankapital fur
langfristig erfolgreiche Unternehmen? —
Erfahrungen von Betroffenen

1 Von heute auf morgen zum Alten Eisen?

Ich war zuletzt Referatsleiter im Zentraleinkauf eines groen Konzerns. Auch konnte ich auf
eine sehr erfolgreiche Tétigkeit verweisen, war es mir doch gelungen, durch besondere Lei-
stungen mein Gehalt in zehn Jahren zu verdoppeln. Die Einkaufsergebnisse konnten sich se-
hen lassen, aber es war natiirlich nicht moglich, stédndig die bendtigten Waren/Investitionsgii-
ter zu einem noch giinstigeren Preis zu bekommen.

Es hatte lange gedauert, bis ich begriffen hatte, dal meine Position in Frage gestellt wurde.
Anzeichen hat es gegeben, die mich verunsichert hatten, weil ich sie definitiv nicht zuordnen
konnte, und ich war auch etwas gutglaubig.

Aber dann war es soweit. Nach einer weiteren Deregulierungsmafinahme, welche meine
letzte Firma durchfiihrte, war ich auf einmal auch dabei, bei den » Auserwihlten«, die sich im
guten Einvernehmen und auch gut »abgefertigt« von ihrem Job trennen muBlten: » Warum ha-
ben Sie es den Herrschaften so leicht gemacht«, wollte der zustidndige Personalverantwortli-
che wissen, der mit mir meinen Abgang vereinbaren mufite. »Sie werden sehen, sie fallen in
ein tiefes Loch.« »Aus, aus, aus ist es hochstwahrscheinlich mit einem Job«, meinte er noch ab-
schlieBend, hart, aber wohlmeinend bedauernd. Ich sagte ihm noch, daf} ich eigentlich froh sei,
jetzt sei alles klar, und ich hatte von diesem »vornehmen« Mobbing, das ich doch lange gespiirt
hatte, eigentlich genug.

Von heute auf morgen zum Alten Eisen? Das »Bermudadreieck« tat sich wirklich auf
fiir mich: Mit 50 zu alt fiir den Arbeitsmarkt und selbst spéter, dann mit 60, viel zu jung
fiir die Pension! Was habe ich so erlebt, in den Tagen/Wochen/Monaten danach.

Am Ubertrittstag in die Arbeitslosigkeit sa} ich um Mitternacht vor dem Fernseher, beob-
achtete die Uhr, wie sich der Sekundenzeiger dann auf den néchsten Tag bewegte, es war ein
starkes Gefiihl der Anderung in mir, und ich bin erschrocken, ahnend, welch schwierige Zei-
ten da auf mich zukommen wiirden.

Die erste Zeit beim Einkaufen, die Blicke der Leute, die mich kannten und sich, je mehr Zeit
verging, fragten, was mit mir los sei, man beginnt sich zu genieren. Bei den Freunden trennt sich
dann die Spreu vom Weizen, das hat auch etwas Gutes. Auch das Selbstwertgefiihl wird auf ei-
ne Probe gestellt, wenn der prestigereiche Job weg ist und es nur mehr auf einen selbst ankommt.
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Ich war ja vorweg nicht blaudugig, konnte mir schon vorstellen, welche Chancen auf einen
50jahrigen auf dem aktuellen Arbeitsmarkt warten, aber es hat dann doch ein Spierutenlauf
begonnen, den ich mir in dieser Vehemenz nicht vorgestellt hatte. Absagen iiber Absagen sind
dann iiber den Postweg eingelangt, Vorstellungsgespriche haben zuletzt doch nicht zu einem
Ergebnis gefiihrt. Manchmal hatte ich beim Vorstellen sogar das Gefiihl, mein Visavis (manch-
mal in meinem Alter) war nur neugierig, wie es einem Gleichaltrigen ergehen kann, ein bil3-
chen Schaudern war angesagt.

Beim Arbeitsmarktservice hatte ich mich arbeitslos gemeldet und einen Termin in vier Mo-
naten bekommen. Es ist klar, viel Geld steht dort fiir Malnahmen auch nicht zur Verfiigung,
und man vertraut auch darauf, daf der Betroffene vorweg doch noch Eigeninitiative hat und
eventuell auch noch Kontakte pflegen kann, die zu einem Job fiithren kdnnen.

2 Wie bin ich auf den Gedanken gekommen,
eine Initiative fiir die Alteren zu griinden —
Welche Aktivitaten fiuhren wir durch?

Nach einigen Monaten wurde auch mein ungefahr gleichaltriger Freund arbeitslos. Er war vor-
her lange bei einem groflen Elektrokonzern als Prokurist tétig. Vier Monate vorher hatte ihm
sein Chef noch mitgeteilt, er sei sein bester Mann. Dann wurde er rationalisiert.

Gemeinsam {iiberlegten wir uns damals Alternativen, eventuell etwas gemeinsam zu ma-
chen. Damals fiel mir schon des dfteren der Begriff »Altes Eisen« ein, so wurden die Leute ab
45 schon genannt. Das hat mich doch auch zornig gemacht, auch vom langfristigen, wirt-
schaftlich-6konomischen Standpunkt war es nicht nachvollziehbar. Mir ist das Gegenteil dazu
eingefallen, ndmlich »Heifles Eisen!«.

Die dlteren Arbeitnehmerlnnen bzw. schon Arbeitsuchenden de facto als »Heifle Ei-
sen, die zwar noch viel Energie und Fahigkeiten besitzen, aber von den Unternehmen fal-
lengelassen werden, weil: zumeist zu teuer, nicht flexibel (willig) genug, nicht mehr so
formbar.

Der besondere »Schatz« der Alteren besteht in ihrem Erfahrungswissen, welches man auch
bewerben und anwenden sollte. Das heift, die Alteren sollten ihr Erfahrungswissen (soziale
Kompetenz, Problemldsungsfahigkeit, Organisationsfahigkeit, Konfliktfadhigkeit, Know-how
etc.) auch in der jetzigen Situation einsetzen, um ihre Chancen zu verbessern.

Eine weitere Uberlegung war, daB es giinstig wire, ein Netzwerk zu gestalten (ist heute in
sehr vielen Bereichen das Um und Auf fiir Erfolg), und zwar ein internes, ndmlich die Betrof-
fenen selbst, und auch ein externes Netzwerk, und zwar zu allen involvierten Akteuren (Insti-
tutionen, Politik, Wirtschaft, Medien).

Dazu erkannten wir es fiir eine wertvolle Arbeit, in unseren »Problem- bzw. Geschéftsfel-
dern« firm zu sein, ndmlich in punkto Bewerbungsstrategien, Weiterbildungsmoglichkeiten,
neue Berufsfelder etc.
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So griindeten wir (wir waren zu dieser Zeit sechs Personen mit gleichen Interessen) die
Initiative »Fundament — Generation45plus«. Sie sollte durch folgende Aktionen die Chancen
der dlteren Arbeitsuchenden am Arbeitsmarkt verbessern:

1. Gruppentreffen: zu sehen, man ist nicht alleine mit dem Problem, neue Ideen entwickeln,
Informationen austauschen, Mut machen.

2. Bei diesen Treffen werden regelméfBig Vortrage angeboten zu den gegenstandlichen The-
men.

3. Offentlichkeitsarbeit (Institutionen, Politik, Firmen, Medien): Marketing fiir die Alteren be-
treiben, bei Firmenbesuchen versuchen, schneller ein Umdenken zu erzielen und auch den
verdeckten Stellenmarkt aufarbeiten. Wir wollen mit einem starken Dreisdulenprogramm
in die Offentlichkeit gehen:

a) Erfahrungswissen (Stirken der Alteren),

b) Fachwissen (auch eine Stérke — es gilt immer, up to date zu bleiben),

¢) Zukunftstauglichkeit (wird eher als eine Schwiche der Alteren angesehen: Umgang mit

neuen Medien, EDV generell, Sprachen).

4. Bewerbungsstrategien: Selektieren von sinnvollen und auch zielgruppenorientierten Stra-
tegien.

5. Weiterbildungsoptionen: Selektieren der Moglichkeiten, eventuell neue Wege iiberlegen.

6. Neue Berufsfelder: Selektieren der Moglichkeiten mit den Chancen und Risken.

Gleich mit Griindung der Initiative haben wir Unterstiitzung vom zustindigen Magistrat Wien
fiir Selbsthilfegruppen bekommen, wir haben eine Férderung erhalten.

Auch das erste Feedback der Offentlichkeit und der Betroffenen selbst haben uns be-
stdtigt, auf einem langen, schwierigen, aber richtigen Weg zu sein. Auf unserer Website
www.generation45plus.at findet man das sehr interessante Feedback dazu, unter dem allge-
meinen Tenor: »GroBartig, eine sehr wichtige und wertvolle Initiative, die wir dringend ben6-
tigen«. Zumindest ein leichtes Umdenken diirfte sich entwickeln.

3 Welche Erfahrungen habe ich in dieser Zeit der
Arbeit fur unserer Initiative gemacht/machen missen,
welche Schwierigkeiten treten in der Realitat auf?

Die Offentlichkeitsarbeit ist weiterhin bis dato sehr gut gelungen, wir konnten doch schon ei-
nige Aufmerksamkeit erzielen, sowohl bei den Betroffenen als auch in der Offentlichkeit.

Auch viele Firmen haben sich dieser Meinung vorweg angeschlossen. Als wir aber dann
konkret um Jobs anfragten, haben sich die meisten wieder sehr schnell zuriickgezogen. Was
der Tatsache entspricht, daf} ein gewisses Umdenken in den Kdpfen schon im Gang ist, aber
die Wirtschaft und der Druck auf die Unternehmen derzeit keine Reorganisation zu einem ge-
sunden Mix zwischen Jung und Alt zul4Bt.
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Wir konnten auch die Medien fiir uns interessieren (Tageszeitungen, ORF), die aber stets
neue Schlagzeilen brauchen und ein Thema nach den anderen hernehmen und wieder liegen
lassen. Wir miissen raus aus den Schlagzeilen und versuchen, unsere Anliegen langfristig inter-
essant und wertvoll darzustellen, um sie kontinuierlich in die Medien zu bekommen.

Institutionen nehmen sich schon des Themas an, sind aber nach meiner Meinung dann oft
zufrieden, div. Aktionen und Veranstaltungen zu organisieren. Was fehlt ist, daB sich die Ak-
teure auch mehr mit den Betroffenen auseinandersetzen, ihnen die Chance geben, sich aktiv in
Aktionen einzubringen. Gerade die Alteren wiren ja, wenn sie wirklich das Humankapital der
Wirtschaft sein sollten, geradezu pradestiniert dafiir, auch aktiv Thre Potentiale zu Losung der
Problematik einzubringen. Nicht iiber sie reden, sondern mit ihnen, wire die richtige Devise.

Dasselbe gilt fiir die Politik generell, wo ich aufgrund meiner Erfahrung die wenigsten po-
sitiven Anzeichen in den Einstellungen zu einer Anderung der Problematik erkennen kann.
Hier scheint es oft nicht einmal zu einem Umdenken gekommen zu sein. Da geht die Taktik
zwischen Verstecken und Verniedlichen bis hin zu einem eher hysterischen Dramatisieren,
das oft aber nur populistische Motive erkennen 148t. Richtig beriihrt scheinen die meisten Po-
litiker nicht zu sein. Es gilt klarzumachen, daB3 es keine Art Altersarbeitslosigkeit bzw. Vor-
pension ist, wenn sich Leute mit z.B. 55 Jahren, die heutzutage fast nicht mehr vermittelbar
sind, in der Notstandshilfe befinden. Leute, die oft 30 Jahre und mehr bei einer Firma treu ge-
dient hatten, viel geleistet hatten und jetzt schlimmstenfalls zehn Jahre Notstandshilfe bezie-
hen miissen, mit all den psychologischen Auswirkungen und auch MaBinahmen, die damit zu-
meist verbunden sind. Die Altersarbeitslosigkeit kann keine Losung fiir das Problem sein, daf3
jetzt dadurch entstanden ist, eine Pensionsreform bei gleichzeitig sehr schlechter Wirt-
schaftslage durchzufiihren, ohne auf die notwendige Abfederungen fiir die vielen Betroffenen
Riicksicht zu nehmen.

4 Wie hat sich die Initiative entwickelt, welche Gedan-
ken und Ratschlage konnen wir weitergeben?

Derzeit zahlen wir 92 Mitglieder. In einem Zeitraum von zweieinhalb Jahren haben 27 Kolleg-
Innen wieder einen Job gefunden. Das Ergebnis kann sich sicher sehen lassen. Auch das Inter-
esse wichst, wir werden immer 6fters zu Présentationen unserer Plattform eingeladen. Spora-
disch melden sich schon Firmen und Unternehmensberater, die definitiv einen &lteren,
erfahrenen Mitarbeiter suchen, was zu Beginn eigentlich nicht der Fall war. Und doch sind es
noch Ausnahmen, aber diese bestitigen bekanntlich die Regel.

Zu unseren Aktivititen betreffend »Bewerbungsstrategien« ist zu sagen, daB3 es sicher ganz
wichtig ist, authentisch zu bleiben, keine »Show« vorspielen zu wollen. Die Alteren sind es
groBteils schon lange nicht mehr gewohnt, sich vorstellen zu miissen, da ist es daher sicher kei-
ne Schande, firm zu werden, die wichtigsten Strategien und zeitgeméfBen Spielregeln zu be-
achten. Beim Vorstellungsgespréch ist es dann wichtig, da3 die »Chemie« zwischen dem Be-
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werber und den Interviewer stimmt. Wir sammeln und selektieren die besten Tipps, auch ziel-
gruppenorientiert, und geben sie weiter.

Zum Thema »Weiterbildung« ist zu sagen, daf die dlteren ArbeitnehmerInnen sicher inso-
fern »zukunftstauglich« sein miissen, daf sie vertraut sind mit den neuen Medien, den géngi-
gen EDV Programmen. Auch Sprachen werden natiirlich durch die Globalisierung und die EU-
Erweiterung in den meisten Geschéftsfeldern immer wichtiger. Ansonsten ist genau zu schauen,
welche Umschulungsprogramme auch fiir die Alteren wirklich zu einer neuen Chance fiihren
konnen. Dazu kommt die Problematik, da3 kurzfristig neue Berufe boomen, die nach einer Aus-
bildung eventuell schon wieder riickldufigen Bedarf zeigen (Webmaster). Auch ist es so, da3
man, wenn man einmal aus der »Umlaufbahn des integrierten Arbeitsmarktes« hinausgewor-
fen worden ist, dann plétzlich alles konnen sollte, um wieder hineinzukommen, also auf ein-
mal einen riesigen »Raketensatz« (Kurse, Ausbildungen) fiir einen Neustart bendtigt.

Neue Berufsfelder: Als ganz wichtiger Punkt fiir die Alteren sind die »Neuen Berufsfelder«
anzufiihren. Die Selbstindigkeit scheint sich anzubieten, und doch darf es keine Flucht dorthin
sein. Sehr viele Punkte sind dazu zu beachten, nicht nur der finanzielle Aspekt und die steuer-
lichen und versicherungstechnischen Anderungen, auch die persénliche Eignung ist sehr wich-
tig, und ganz besonders ist zu priifen, ob es sich nicht um eine »Scheinselbstindigkeit« han-
delt. Oft geht es den Unternehmen, die Arbeiten auf selbstdndiger Basis anbieten, nur darum,
das eigene Risiko und die eigenen Kosten zu minimieren (Krankensténde, Urlaube, Weihnachts-
und Urlaubsgeld etc.). Da gibt es schon ganz schlimme Bespiele: Eine Kochin least im Hotel
die Hotelkiiche, ein Kellner least die Gasttische, ein Wachebediensteter braucht ein eigenes
Auto inkl. eigenem Wachhund. Da selektieren und informieren wir.

Immer hiufiger werden 20/30-Stundenjobs angeboten, es boomen die geringfiigigen Be-
schiftigungen (die wirklich fiir die Arbeitsuchenden ein wichtiges Zubrot sein kdnnen, aber an-
dererseits dazu verfiihren konnen, die Situation als ertriglich zu empfinden, die sie aber zu-
meist nicht ist).

Das geht dann bis zu den neuen Angeboten der ehrenamtlichen Beschaftigung, wofiir frii-
her noch bezahlt worden ist. Die Ehrenamtlichkeit ist in traditionellen Bereichen, wie Feuer-
wehr, Rotes Kreuz etc., eine wichtige, unabdingbare und wertvolle Ergdnzung, aber nicht fiir
einige Institutionen und Vereine, die sich jetzt auch dort Geld einsparen wollen. Und nicht fiir
Leute geeignet, die einen bezahlten Arbeitsplatz finden miissen. Das Argument, eventuell da-
durch zu einem bezahlten Job zu bekommen, halte ich zumeist fiir eine Taktik der Anbieter. Es
sollte manchen Unternehmen wieder eine Ehre sein, anstindiges Geld fiir gute Leistung zu be-
zahlen.

Neue Berufsmdoglichkeiten konnten Téatigkeiten im Beratungsfeld bzw. im Sozialbereich
darstellen, wenn man bereit ist, sich iiber neue, intelligente Losungen intensive Gedanken zu
machen. Hier wire es z.B. eine Chance, einen neuen »Briickenschlag zu den anderen Genera-
tionen« anzustreben (MentorIn fiir die Jungen sowie Altenhilfe im Sozialbereich), dazu neue
passende Berufsfelder zu kreieren und diesen auch ihren entsprechenden Stellenwert zukom-

men zu lassen.
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Zu den bestehenden Forderungen fiir Unternehmer zu einer Wiedereingliederung der Alte-
ren in den Arbeitsmarkt muf3 man feststellen, da3 diese Optionen von Unternehmen sehr oft
schamlos ausgeniitzt werden. MaBBnahmen zur Verhinderung solcher Unpraktiken wurden be-
reits eingeleitet und sollten verschirft werden. Auch werden All-in-Vertriige (inkl. Uberstun-
den) schon fiir SachbearbeiterInnenpositionen mit kleinen Gehiltern angeboten, welche frither
nur fiir hohe ManagerInnengehilter legitim waren. Zu den vorgeschlagenen Maflnahmen fiir
eine aktive Arbeitsmarktpolitik haben wir uns aufgrund unserer Erfahrungen folgende Gedan-
ken gemacht:

1. Jobcoaching: Es sollte moglich sein, genauer zu selektieren, wer ein solches braucht und
wie oft es notig ist. Statistiken diirfen da kein Kriterium fiir eine Vergabe sein. Es gibt da-
fiir schon Kurse, speziell fiir die 50plus-Klientel. Es reicht aber nicht, diese nur altersmi-
Big zusammenzutun, sondern es wire wichtig, die Manahmen dann auch zielgruppen-
orientiert ablaufen zu lassen. Da gibt es von den Themen und von den Strategien ganz
individuelle Ansitze, die teilweise schon durchgefiihrt werden.

2. Der 2. Arbeitsmarkt fiir Langzeitarbeitslose. Da werden die élteren Arbeitsuchenden,
die auch noch ihre wertvollen Potentiale (Erfahrungswissen) einbringen kénnen, vollkom-
men vermischt mit den Problematiken einer Betreuung fiir Drogensiichtige, Alkoholiker
etc. Selbstverstindlich ist grundsétzlich jede Person zu férdern und wertvoll, die verschie-
denen Zielgruppen bendtigen jedoch — nach unserer Meinung — eine andere Art des
Coachings und der Beschiftigung. Hier konnte z.B. der nachstehende Punkt 3 eine Mog-
lichkeit fiir die Zukunft darstellen:

3. Selbsthilfegruppen/Netzwerke: Gerade fiir die Alteren eine duBerst wichtige und wert-
volle Moglichkeit, ihre Potentiale zu einer Losung einzubringen. Wenn dieser Punkt bereits
der aktiven Arbeitsmarktpolitik zugeordnet wird, dann soll er auch einen entsprechenden
neuen Stellenwert bekommen. Hier ist zu {liberlegen, wie man ein neues Projekt fiir den
»2. Arbeitsmarkt fiir Altere« sinnvoll starten kénnte.

4. Hilfe fiir Unternehmensgriindung: Dies wurde schon beim Punkt »Neue Berufsfelder«
behandelt.

5 Wie kann man auch praventiv etwas bewegen?

»Mit 40 zu alt fiir den Arbeitsmarkt und in Zukunft erst mit 65 in die Pension!« so stellt sich
heute die Situation fiir die »élteren« Arbeitnehmer dar. Jetzt kann man sich vorstellen, wie sich
jemand fiihlt, der unter dieser Pramisse noch 20 bis 25 Jahre Arbeit vor sich hat. Da zeigen sich
wahrhaftig schon krankhafte Entwicklungen.

Die Alteren miiften also sehr lange Angst haben um ihren Job. Dieser Zustand fordert ganz
sicher nicht die Performance, sondern steigert eher das Mobbing.

Die beste Medizin fiir eine gute Arbeitsleistung ist ein gutes Betriebsklima, Mobbing da-
gegen Gift. Mobbing ist kein »Kavaliersdelikt«, diejenigen, die es praktizieren oder zulassen,
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handeln charakterlich unverantwortlich. Den Unternehmen muf3 bewul3t werden, daf3 sie sich
daeinen Virus eingefangen haben, den sie auch bei erfolgreichem Mobbing behalten. Ich méch-
te niemandem verantwortliche Aufgaben iibergeben und anvertrauen miissen, der andererseits
solche Praktiken ausiibt. Mobbing muf} »out« werden.

Beziiglich der Berufe mit starken kdrperlichen Belastungen mufl man wieder neue intelli-
gente Losungen suchen, indem man auf die verinderten Fihigkeiten der Alteren eingeht, um
ihre Potentiale besser zu nutzen (Beratung, Organisation). Funktionierende Einzelbeispiele und
Vorbilder gibt es da bereits. Ein weites Feld der Aufklarung steht uns allerdings noch bevor.

6 Fazit: Chancen und Herausforderungen der alteren
Arbeithehmerlnnen am 6sterreichischen Arbeitsmarkt

»Mit 40 Jahren zu alt fiir den Arbeitsmarkt und mit 60 zu jung fiir die Pension«. So stellt sich
also fiir die »Generation45plus« derzeit die Situation dar. Es ist wahrlich eine gro3e Heraus-
forderung fiir die sogenannte »Sandwich-Generation«, mit diesem unverdienten und auch fiir
eine funktionierende Wirtschaft und Gesellschaft unhaltbaren Image fertig zu werden.

Langfristig wird fiir ein erfolgreich agierendes Unternehmen das Erfahrungswissen der Al-
teren (Know-how, Problemldsungskompetenz, soziale Kompetenz, Organisationsfihigkeit)
sehr wohl wieder einen wichtigen Stellenwert bekommen. Den besten Unternehmenserfolg wird
man mit einem ausgewogenen Mix zwischen jungen und élteren ArbeitnehmerInnen erreichen.
Derzeit miissen wir darum kiimpfen und die Potentiale der Alteren intensiv und authentisch be-
werben. Innovative Arbeitgeber konnen sich jetzt schon auf diesem Feld Lorbeeren holen, be-
vor sie von der demographischen Entwicklung eingeholt werden!

Generell wird ein Wertewandel notwendig sein, wobei alle involvierten Akteure dazu auf-
gerufen sind mitzuarbeiten, einen neuen Schulterschlufl zu wagen. Wir diirfen nicht auf eine
gute Wirtschaftslage warten, um eine Verbesserung der Situation zu erreichen, und schon gar
nicht auf die demographische Entwicklung.

Die éltere Generation muf} auch selbst sehr viel zum Gelingen dieser Vorhaben beitragen,
sie muB} all Thre Erfahrungen und Potentiale gerade jetzt in dieser Krisensituation einsetzen.
Das versuchen wir u.a. mit unserer Initiative »Fundament — Generation45plus« (wWww.genera-
tion45plus) zu erreichen.
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Gabriele Schmid
Sozialpartnerschaft und Interessenpolitik
fur altere Menschen in der Arbeitswelt

1 Situation in Osterreich

Osterreich gehdrt zu den SchluBlichtern in Europa, was die Beschiftigung ilterer Arbeitneh-
merlnnen betrifft. Das europdische Vergleichsmal3 — die Erwerbstdtigenrate der 55- bis 64jéh-
rigen — zeigt folgendes Bild:

Grafik 1: Erwerbstatigenquote der 55- bis 64jahrigen, 2002, in %
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Quelle: Eurostat, Arbeitskrafteerhebung 2004

Die Notwendigkeit der Anhebung der Erwerbsrate dlterer ArbeitnehmerInnen ist politisch und
wissenschaftlich unumstritten. Auf welchen Wegen dies gelingen kann (produktiv und sozial-
vertriglich), unterliegt hingegen heftigen Meinungsverschiedenheiten.

Warum aber scheiden in Osterreich iltere ArbeitnehmerInnen deutlich friiher aus dem Ar-
beitsleben als in anderen EU-Mitgliedstaaten? Als zentrale Ursachen lassen sich identifizieren:
* Tiefgreifender Strukturwandel der dsterreichischen Wirtschaft: Im Gefolge der welt-

weiten Stahlindustrie kam es in den 1980er Jahren auch in Osterreich zur tiefen Krise der

verstaatlichten Industrie, die innerhalb weniger Jahre den Abbau zehntausender Arbeits-
plitze zur Folge hatte. Die Nachfrage nach spezifischen betriebsaddquaten Qualifikationen
versiegte plotzlich: Die sozialvertrdglichste Losung wurde in Vorruhestandsregelungen fiir

altere MitarbeiterInnen gefunden.
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* Generelle Verjiingungsprozesse auf betrieblicher Ebene iiber eine Welle betrieb-
licher Umstrukturierungsprozesse: Uber das Outsourcing von Betrieben und Be-
triebsteilen, verbunden mit dem Einzug neuer IKT-Technologien, wurde Innovation
jungen ArbeitnehmerInnen zugesprochen; Altere wurden als Innovationshemmer ausge-
schieden.

Der beschriebene Prozef} fiihrte schlieBlich zu einem Zielkonflikt zwischen Arbeitsmarkt-
politik und Friihpensionierung. Unbestritten ist wohl, daf} die umfangreiche Umgestaltung
der Wirtschaftslandschaft in Osterreich ohne sozialpolitische Intervention vorrangig zu La-
sten élterer ArbeitnehmerInnen gegangen wire. Der Zusammenbruch ganzer Industriezwei-
ge hitte zur Folge gehabt, dafl die Qualifikationen dlterer ArbeitnehmerInnen in der neuen
Situation als génzlich entwertet gegolten hétten und nur iiber massive Umschulungen und
gezielte Betriebsansiedelungspolitik die Langzeitarbeitslosigkeit Alterer eingegrenzt werden
hitte konnen.

So sehr die sozialpolitische Intervention damals als berechtigt erscheint, hat sie doch ne-
gative Folgewirkungen entwickelt. Der breite politische Konsens, dltere ArbeitnehmerInnen in
die Pension »umzuleiten, hat tiber die Jahre eine Eigendynamik entwickelt, die zu einem Bild
von dlteren ArbeitnehmerInnen als »vor der Pension stehende Defizitgruppe« gefiihrt hat. Fiir
Unternehmen wurden Personalabbau und Personalumstrukturierung {iber den Abbau Alterer
zum billigsten (weil 6ffentlich finanzierten) und sozial akzeptabelsten Weg.

Die notwendigen Anpassungen in Wirtschaft und Gesellschaft an alternde Belegschaften
konnten lange Zeit vernachlissigt werden, weil die Probleme durch massive Unterstiitzung von
vorzeitigen Pensionsantritten unsichtbar geblieben sind.

Mit der Notwendigkeit, langer am Arbeitmarkt zu bleiben — durch Verschérfung bis Ver-
unmoglichung des Pensionsantritts —, treten Gesundheits- und/oder Qualifikationsprobleme
dlterer ArbeitnehmerInnen und Altersdiskriminierung heute deutlich zutage.

2 Problemkreis: Invaliditat

In welch schlechter Verfassung der Gesundheitszustand vieler élterer ArbeitnehmerInnen ist,
1aBt sich an den Zugéngen in die Invalidititspension illustrieren. Der Zuerkennung einer Inva-
liditdtspension geht zumeist eine jahrzehntelange Phase der gesundheitlichen Beeintrachtigung,
der chronisch werdenden Leiden, der anwachsenden Abnahme der Leistungsfahigkeit voraus.
Diese vor allem korperlichen Schidigungen betreffen in erster Linie ménnliche Arbeiter, die
nach jahrzehntelanger Schwerarbeit bereits ab etwa 55 in die Invaliditatspension libertreten miis-
sen. Fiir ménnliche Arbeiter ist der Zugang in die Invalidititspension bereits zur vorherr-
schenden Form des Pensionszutritts geworden.

56% der Pensionszuginge der ménnlichen Arbeiter sind Pensionen aus Gesundheits-
griinden; fast ein Drittel (27 %) der ménnlichen Angestellten eines Pensionsjahrganges sind
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Invalidititspensionisten. Frauen haben geringere Invalidisierungsraten, weil sie fiinf Jahre vor
den Ménnern in eine vorzeitige Alterspension ausweichen konnen. Dennoch finden sich 24 %
der Arbeiterinnen und 14 % der weiblichen Angestellten im Jahr 2003 in Invaliditatspension
wieder.

Um wieviel groBer der Kreis gesundheitlich beeintriachtiger élterer ArbeitnehmerInnen
aber ist, 1468t sich an der Zahl der Antrdge auf Invaliditatspension abschitzen. Einen Antrag
auf Invalidititspension stellen Personen, die ihre Arbeitsfahigkeit als stark beeintrachtigt
empfinden. Tatsdchlich werden aber bei minnlichen Antragstellern etwa die Hélfte (2003:
54%), bei weiblichen Antragstellerinnen zwei Fiinftel (39 %) der Antrige abgelehnt.
Insgesamt werden jéhrlich etwa 25.000 bis 30.000 Antrige auf Invalidititspension abge-
wiesen.

Es liegt an der Ausgestaltung des Invaliditdtspensionsrechts, dafl viele gesundheitlich
schwer angeschlagene Arbeitnehmerlnnen, denen ihre Leiden im Zuge des Verfahrens medi-
zinisch bestdtigt wurden, dennoch keine Pension zuerkannt bekommen. Sie verbleiben krank
und zumeist tief enttduscht am Arbeitsmarkt.

Weil in der Offentlichkeit immer wieder davon die Rede ist, da} viele Invaliditétspensio-
nistInnen sich den Pensionszugang erschleichen wiirden, kurz einige Fakten:

* Essind vor allem Erkrankungen des Bewegungs- und Stiitzapparates, die als Hauptursache
eine Invalidititspension auslosen (2003: 32,5 % aller Invaliditatsursachen).

* An zweiter Stelle finden sich — mit enormen Aufwértstrends — psychiatrische Erkrankun-
gen (24,4 %), die den wachsenden psychischen Druck in der Arbeitswelt dokumentieren.

* 12% der Invaliditétsursachen entfielen auf Herz-/Kreislauferkrankungen, womit allein die-
se drei Krankheitsgruppen fast 80 % der Leiden ausmachen.

3 Problemkreis: Aktuelle Qualifikation

Ein Vorurteil, das dlteren ArbeitnehmerInnen hiufig begegnet, ist ihre vermeintliche Lern- und
Qualifizierungsunwilligkeit. Verschiedene Untersuchungen zeigen,! daf das Interesse an
Weiterbildung bei élteren ArbeitnehmerInnen weiterhin hoch ist. ArbeitnehmerInnen bis 50
unterscheiden sich nicht im bekundeten Interesse, iiber 50jéhrige halten immerhin noch zu iiber
60 % Weiterbildung fiir sehr wichtig. Diese Vorstellungen klaffen allerdings weit mit der Re-
alitdt auseinander: wihrend bei den 31- bis 40jdhrigen nur die Hélfte der Weiterbildungsinte-
ressierten tatsdchlich an MaBBnahmen teilgenommen hat, sind es bei den 41- bis 50jdhrigen nur
mehr 35 %, bei den iliber 50jahrigen gar nur mehr 28 %, die innerhalb des letzten Jahres Weiter-
bildung genossen haben.

Dazu kommt, daB} (innerbetriebliche) Weiterbildung eng mit dem Bildungsniveau und auch
mit der Stellung im Beruf verkniipft ist: Je hoher der Bildungsgrad und je héher der Berufs-

1 Quelle: IFES 2003.
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status, desto grofer ist die Chance, vom Betrieb geforderte Schulungen bzw. Weiterbil-

dungskurse absolvieren zu konnen. Langjihrige Lernabstinenz bewirkt, da vor dem Auf-

nehmen von neuen Lerninhalten erst Wege gefunden werden miissen, die »Lernen lernen.

Die Wissenschaft belegt, dal Menschen bis ins hohe Alter lernfahig sind; um die Lernfahig-

keit dlterer Menschen zu férdern, sind verdnderte Lernmethoden und eine verdnderte Lern-

umgebung wichtig.

Gibt es nun keine betrieblichen Weiterbildungsangebote, so bleibt dlteren Arbeitnehmer-
Innen nur die Méglichkeit, privat in Weiterbildung zu investieren. Warum dies nur so wenige
niitzen, liegt auf der Hand: sie ist teuer, muf} neben der reguldren Erwerbsarbeit geschehen, ist
lerndidaktisch nicht auf Altere ausgerichtet, und ob individuell positive Folgen aus der An-
strengung resultieren, ist ungewil3.

Werden nun alle Hemmnisse zusammengenommen betrachtet, muf} es nicht verwundern,
daB sich das Konzept des »Lebensbegleitenden Lernens« in Osterreich in engen Grenzen be-
wegt.

Altere ArbeitnehmerInnen sind eine sehr vielfiltige und uneinheitliche Gruppe. Die we-
sentlichen Probleme Alterer lassen sich jedoch erkennen, wenn wir wesentliche Problemlagen
zusammenfassen:

* Eingeschrinkte Arbeitsfihigkeit durch Gesundheitsprobleme (hervorgerufen durch
zeitlebens hohe Belastung am Arbeitsplatz; Arbeitsplitze mit geminderter Arbeitsintensitét
werden geringer).

* Qualifikationsmingel (traditionelle Berufe, Berufsbilder und »stamm-betriebsspezifische«
Qualifikationen werden im Strukturwandel entwertet, neue, zeitgeméfe Qualifikationen sind
den ArbeitnehmerInnen nicht zugénglich).

+  Vorurteile iiber vermeintliche Nachteile Alterer und Unwissen iiber die Vorteile
Alterer (hiufige Krankenstinde, iiberhdhte Lohnkosten und mangelnde betriebliche An-
passungsfahigkeit sind widerlegbare Vorurteile édlteren ArbeitnehmerInnen gegeniiber;
gleichzeitig fehlt Wissen liber den Nutzen der Beschiftigung dlterer Arbeitnehmerln-

nen).

ZusammengefaBt hat sich in Osterreich also ein generelles Negativbild ilterer Arbeitnehmer-
Innen entwickelt, das aus einer wilden Mischung aus Vorurteilen, tatsichlichem Unterstiit-
zungsbedarf und Schuldzuschiebungen besteht.

Der Befund iiber die schwierige Arbeitsmarktlage dlterer ArbeitnehmerInnen ist nicht neu.
Nichtsdestotrotz hat die 6sterreichische Bundesregierung innerhalb von vier Jahren zwei Pen-
sionsreformen beschlossen, deren erkldrtes Ziel die Verhinderung eines »vorzeitigen« Pen-
sionsantrittes ist. Wie diese belasteten Altersgruppen nun allerdings deutlich ldnger in Be-
schiftigung bleiben sollen bzw. iiberhaupt in Beschéftigung bleiben konnen, fragen sich viele
betriebliche PraktikerInnen.

58



AMS report 43 Gabriele Schmid: Sozialpartnerschaft und Interessenpolitik fiir Altere in der Arbeitswelt

4 Wirkungsvolle MaBRnahmen zur Beschaftigungs-
stabilisierung?

Folgerichtig sind also umfangreiche Férdermafnahmen zur Beschiftigungsstabilisierung alte-
rer ArbeitnehmerInnen dringend erforderlich. In Osterreich aber treffen wir auf eine einzigar-
tige Kombination. Nirgendwo sonst in Europa wird der Pensionszutritt derart drastisch ver-
schérft, ohne daB fiir die betroffenen ArbeitnehmerInnen selbst Maflnahmen gesetzt werden,
die ihnen einen lingeren Verbleib am Arbeitsmarkt erleichtern wiirden.

Zwar existieren eine Reihe von Regelungen zugunsten élterer Arbeitnehmer seit vielen Jah-
ren, aber nicht einmal angesichts verschlimmerter Zustdnde am Arbeitsmarkt hielt die Regie-
rung es fiir notwendig, diese auf ihre Effizienz hin zu analysieren. Daher kann die Effektivitét
diverser Anstrengungen nur eingeschitzt, aber nicht umfassend gemessen werden.

41 Kindigungsschutz

Der allgemeine Kiindigungsschutz, der es élteren ArbeitnehmerInnen erlaubt, sich bei einer
Kiindigungsanfechtung auf Sozialwidrigkeit wegen schlechter Arbeitsmarktchancen zu beru-
fen, diirfte auf Unternehmen vielfach abschreckend wirken. In Kombination mit der Abferti-
gungszahlungssumme und einer vergleichsweise kleinen Maluszahlung konnte ein nicht zu
unterschitzender Anreiz fiir Unternehmen gegeben sein, die Kiindigung dlterer Arbeitnehme-
rInnen tatsdchlich gut zu tiberlegen.

Uber eine abschreckende Wirkung hinaus reicht der Gehalt der MaBnahme aber nicht, weil
von der ohnehin geringen Zahl an tatsichlichen Kiindigungsanfechtungen? nur ein verschwin-
dender Teil der Betroffenen tatséchlich ins Unternehmen zuriickkehrt.

Im Zuge der Pensionsreform 2000 wurde auch eine Kiindigungsanfechtungsmoglichkeit in
Kleinbetrieben kurzzeitig eingefiihrt, die nach AK-Erfahrungen faktisch nicht genutzt worden
sein diirfte. Als BegleitmaBBnahme zur Pensionsreform 2003 wird der verstarkte Kiindigungs-
schutz fiir dltere Arbeitnehmerlnnen insofern geschwicht werden,3 als dieser erst nach zwei
Jahren Betriebszugehdrigkeit einsetzt, um die Begriindung von Arbeitsverhaltnissen von dlte-

ren ArbeitnehmerInnen zu erleichtern.

4.2 Kiundigungsfrihwarnsystem

Das Kiindigungsfrithwarnsystem, das Arbeitgeber verpflichtet, 30 Tage vor Ausspruch der Kiin-
digung von mindestens fiinf ArbeitnehmerInnen iiber 50 das Arbeitsmarktservice zu informie-

2 In Wien jéhrlich etwa 150 von der AK Wien vertretene Kiindigungsanfechtungen.
3 Inkrafttreten mit 1. Janner 2004.
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ren, hilft nicht in einer Arbeitsmarktlage, die — durch Massenarbeitslosigkeit gekennzeichnet —
keinen Spielraum fiir nachsorgende Intervention offenléft.

4.3 Bonus/Malus

Seit 1996 miissen Arbeitgeber bei der Kiindigung alterer Arbeitnehmerlnnen einen Malus ent-
richten: Stellen sie dltere Arbeitnehmerlnnen ein, erhalten sie hingegen einen Bonus.

Der grof3e Anteil jener Personen, die aus dem Erwerbsleben aufgrund gesundheitlicher Pro-
bleme ausscheiden, relativiert die Aussagekraft der Effektivitdt der Bonus/Malus-Regelung ent-
scheidend. Die sinkende Zahl der Malusfélle (1998 von 7.453 auf 4.716 im Jahr 2003) 146t auf
einen — wenngleich bescheidenen — Effekt der MaBinahme schlieBen. Grundsétzlich kann die
Regelung aus zwei Griinden nur eingeschrénkt wirken: Zum einen sind nur Personen erfaf3t,
die mindestens zehn Jahre im Unternehmen beschéftigt waren, was angesichts hoher Mobilitit
am Arbeitsmarkt den betroffenen Personenkreis stark einschrinken diirfte, zum zweiten rela-
tiviert sich die Maluszahlung angesichts der Hohe einer bei Arbeitgeberkiindigung zustehen-
den »Abfertigung Alt« in der Hohe von vier Monatsentgelten bei Beendigung gravierend.

4.4 Altersteilzeit — Durch LohnzuschuB geforderte Arbeitszeit-
reduktion

Altersteilzeit ist ein wichtiger beschiftigungsstabilisierender Faktor geworden. Die Zugangs-
dynamik in die Altersteilzeit war bis zur massiven Einschrankung ab Janner 2004 enorm. Die Zahl
der AltersteilzeitnehmerInnen stieg von 1.000 im Oktober 2000 auf 42.000 im Dezember 2003.

Grafik 2: Anzahl der Altersteilzeitnehmerinnen
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Altersteilzeit erwies sich als eine sinnvolle, wenngleich kostenintensive Arbeitsmarktinter-
vention. Laut AMS werden die Kosten zwischen 2004 und 2009 1,8 Milliarden Euro betra-
gen. Mit den drastischen Einschriankungen der Altersteilzeitbedingungen ab 2004 fiel die Zahl
der Zuginge auf ein MiniausmalR zuriick: Nicht einmal 100 Personen traten im ersten Quar-
tal 2004 in die Altersteilzeit ein, im Vergleich zu rund 800 Neuzugéngen monatlich bis Ende
2003.

Die Folgen der faktischen Beseitigung der Altersteilzeit bleiben abzuwarten, ein Anstieg
der Altersarbeitslosigkeit ist jedenfalls prognostizierbar. Gerade als Begleitma3inahme fiir ei-
ne Anhebung des Pensionsalters wire die Altersteilzeitregelung als einzige bisher wirksame
MaBnahme zur Beschiftigungsstabilisierung Alterer ein entscheidendes Instrument. Es ist vol-
lig unverstandlich und arbeitsmarktpolitisch widersinnig, dieses Instrument nachhaltig aus-
zuhdhlen.

4.5 Lohnnebenkostensenkung fiir altere Arbeitnehmerinnen

Ab 2004 sind die Lohnnebenkosten fiir dltere Arbeitnehmerlnnen (kein Arbeitslosenversiche-
rungsbeitrag fiir 56-/58jdhrige, weitere Lohnnebenkostenentfille fiir Ab-60jdhrige) gesenkt.
Nennenswerte Beschiftigungseffekte sind allen Prognosen zufolge nicht zu erwarten,* die Ein-
nahmenentfille in den jeweiligen Beitragstopfen wachsen jedoch mit zunehmender Inan-
spruchnahme der Regelung jéhrlich an.

5 Zusammenfassende Beurteilung

QualitdtsmaBnahmen, die zumindest als Begleitmafinahmen zur Anhebung des Pensionsal-
ters zur Erhdhung der Beschiftigungsfihigkeit Alterer beitragen kdnnen, sind bisher ginz-
lich unterblieben. Nicht nur die unmittelbar Betroffenen, sondern auch die nachfolgenden
Jahrginge werden mit ihren Problemen als dltere ArbeitnehmerInnen im Regen stehenge-
lassen.

4  Laut Angaben des Wirtschaftsforschungsinstitutes kann der mittlere Beschiftigungseffekt der Lohnneben-
kostensenkung fiir dltere Arbeitnehmerlnnen allenfalls mit +800 bis +1.800 zusétzlichen Beschéftigten an-
genommen werden. Der Einnahmenentfall fiir die Sozialtdpfe insgesamt (unter Einschluf3 aller Lohnne-
benkostensenkungen fiir Altere) betrigt laut BMWA 153 Millionen Euro.

Damit wiirden die mittleren Kosten pro geschaffenem Arbeitsplatz bei rund 120.000 Euro liegen, sodaf3 die-
se Lohnnebenkostensenkung einer De-facto-Subvention im AusmaB der Lohnkosten fiir drei durchschnitt-
lich entlohnte ArbeitnehmerInnen pro einem geschaffenen Arbeitsplatz gleichkommt!
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Es sind nicht alle untitig:
Betriebliche Best-Practice-Beispiele sind Sterne am Nachthimmel: www.arbeitundalter.at

b TERSAELECHTE
B2RE T Sa A SATIER

alter

Wenige engagierte Unternehmen in Osterreich und in Europa haben erkannt, daB sich Investi-
tionen in die Beschiftigungsfahigkeit ihrer alternden Belegschaften lohnen. Die dsterreichi-
schen Sozialpartner IV und AK haben eine Sammlung dieser Best-Practice-Beispiele iiber die
Homepage www.arbeitundalter.at Interessierten zuganglich gemacht. Dieses Projekt der Sozi-
alpartner ist ein erster wichtiger Schritt, die betrieblichen AkteurInnen und die Offentlichkeit
insgesamt fiir die Herausforderung einer alternden Arbeitswelt zu sensibilisieren.

Heute sind die betrieblichen Vorzeigeprojekte wie Sterne am Nachthimmel: Da sie so we-
nige sind, strahlen sie umso schoner aus dem Dunkel der Untitigkeit hervor.

Doch gerade weil mit dem erfolgreichen Altersmanagement hervorstechender Betriebe der
Nachweis gelungen ist, da} dltere ArbeitnehmerInnen bei dementsprechender Férderung 1dn-
ger und effizienter arbeitsfahig sind, wird offensichtlich, daB3 aus Best Practice einmal Standard
werden muB, sollen die Leistungsfihigkeit und die Produktivitét der Arbeitskrifte erhalten blei-
ben.

Die Beispiele einer Reihe europiischer Linder zeigen, daB in Osterreich ein erheblicher
Verbesserungsbedarf besteht: Ablesbar ist dies zum einen an der Erwerbstitigenrate der 55- bis
64jihrigen (siche Grafik 1). Wie viele Altere arbeitslos am Arbeitsmarkt verbleiben miissen,
muB als weiterer Indikator fiir die Arbeitsmarktlage herangezogen werden. Schweden, Déine-
mark, Portugal, GroBbritannien haben trotz einer fast doppelt so hohen Erwerbsbeteiligung Al-
terer eine geringere Arbeitslosenquote als Osterreich!
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Tabelle 1: Arbeitslosigkeit der 55- bis 64jahrigen im Jahr 2001

2001

EU-15 6,5 %
A 5,6 %
Fl 9,0 %
NL 1,5%
DK 4,0%
S 4,4%
UK 3,3%
P 2,6 %

Quelle: Eurostat, Arbeitskrafteerhebung 2002

Damit die Beschéftigungsfahigkeit dlterer Arbeitnehmerlnnen dauerhaft erhalten bleiben kann,
braucht es u.a. aktive Forderung der Aus- und Weiterbildung Erwachsener. Lander mit hoher
Erwerbsbeteiligung Alterer haben deutlich héhere Anteile an Aus- und WeiterbildungsmaB-
nahmen Erwachsener als Osterreich (siehe etwa GroBbritannien mit 21 %, Schweden mit 18 %,
Finnland mit 19 %, Niederlande mit 17%?3). Auch investieren mehrere Linder gezielt in die
Aufschulung Geringqualifizierter: Immerhin 10 % der Erwachsenen mit geringer Qualifikation
in Schweden und Dinemark bilden sich weiter. Osterreich gibt dagegen weniger als 1% der
Erwachsenen mit geringer Qualifikation diese Chance.

Tabelle 2: Berufsbegleitende Weiterbildung in Finnland im Jahr 2001, nach
Alter und Geschlecht

Manner
25-64 44,1 %
55-64 37,9%
Frauen
25-64 50,9%
55-64 48,3 %

Quelle: Finnisches Amt fur Statistik, Statistik zu berufsbegleitenden WeiterbildungsmaRnahmen, 2003

Ein Land, das in diesem Zusammenhang besonders auffillt, ist Finnland. Finnland ist es ge-
lungen, von einer vergleichsweise niedrigen Erwerbstitigenrate (Krisenzeitpunkt 1994: 33,4 %)
iiber eine gelungene Verbindung verschiedenster Bemithungen um &ltere ArbeitnehmerInnen
und eine alternsgerechte Arbeitswelt innerhalb kurzer Zeit die Erwerbsbeteiligung der 55- bis
64jahrigen um 14,4 % auf 47,8 % im Jahr 2002 zu steigern. Mehrere breit angelegte Regie-
rungsmafBnahmen entwickelten sich bereits ab Beginn der 1990er Jahre zu den besonders be-

5 Zit. nach Eurostat, Arbeitskréfteerhebung 2002, Jobs, Jobs, Jobs, Mehr Beschéftigung in Europa schaffen,
November 2003.
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achteten Aktivitdten zur Unterstiitzung der Erwerbsfahigkeit und Erwerbstitigkeit dlterer Ar-
beitnehmerlnnen in Europa.
Meilensteine der finnischen Erfahrungen sind:
1981: Longitudinal Studie »Altere ArbeitnehmerInnen« FIOH;
1990-1996: FinnAge Respect for the Ageing;
1996: Regierungskomittee: Alternde Menschen in der Arbeitswelt;
1993-2003: Nationale Programme: Workplace Development Programme, Well-being at
Work Programme, National Productivity Programme;
1998-2002: Nationales Programm fiir alternde ArbeitnehmerInnen;
2003-2007: Workplace Development Programme VETO Programme.

Neben der Vernetzung und Einbindung aller relevanten Akteure in die Umsetzung (Regierung,

Verwaltung, Sozialpartner, Wissenschaft, Sozialversicherungstriger, Bildungseinrichtungen,

Arbeitsmarkteinrichtungen) sind die Schliisselfaktoren (dreigliedriger Mafinahmenansatz) fiir

den Erfolg der finnischen Programme:

* Beschiftigungsfahigkeit der ArbeitnehmerInnen stirken, bewahren und herstellen (Ge-
sundheit, Qualifizierung).

* Alternsgerechte Arbeitswelt liber Altersmanagement in Betrieben zu zentralem Steue-
rungsinstrument entwickeln (Arbeitsplatzausstattung, Arbeitsorganisation, Arbeitszeit, Ar-
beitsumfeld).

» Arbeitsrechtliche (Arbeitszeit!), gesundheitspolitische, bildungspolitische, pensionsrecht-
liche Gesetzesdnderungen, und zwar verbunden mit einer breiten Information, Aufklarung
und Sensibilisierung der Offentlichkeit.

In Osterreich sind es bislang vor allem die Sozialpartner, die sich dieses Befundes klar bewuf3t
sind. Andere Einrichtungen, so auch die dsterreichische Regierung, haben bisher kaum Initia-
tiven flir eine Anpassung der Arbeitswelt an alternde Belegschaften angedacht.

Die Sozialpartner haben erkannt, daf sich die Herausforderung einer alternden Arbeitswelt
nur in Kooperation von Arbeitgeber- mit Arbeitnehmerlnneninteressenvertretungen bewélti-
gen 146t. Ganz klar ist auch geworden, dal3 eigene Sozialpartneranstrengungen auf betrieblicher
und iiberbetrieblicher Ebene dringend notwendig sind. Denn als Sozialpartner wissen wir ge-
nau: Je besser, je rascher, je konkreter die Vorschlige, die Unterstiitzungsmafnahmen fiir Be-
triebe, fiir Betriebsritlnnen, fiir betroffene Arbeitnehmerlnnen, fiir die Politik sind, desto ef-
fektiver und nachhaltiger wird sich der gemeinsame Erfolg einstellen.

Nach der Einrichtung einer Best-Practice-Internetdatenbank www.arbeitundalter.at, der Ab-
haltung eines Expertlnnenhearings werden Arbeiten zur Entwicklung branchenspezifischer
Leitfdden fiir eine alternsgerechte Arbeitswelt vorbereitet. Es braucht konkrete Empfehlungen
fiir Branchen, wie eine alternsgerechte Arbeitswelt eingerichtet werden kann, wenn tatséchlich
eine Umsetzung in die Praxis erfolgen soll. SchlieBlich sollen die bisherigen Erkenntnisse und
Erfahrungen in einem Sozialpartnermaflnahmenpaket gipfeln, das die Regierung auffordern
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wird, gemeinsam mit anderen relevanten Akteuren eine neue Arbeitswelt mit dlterem Antlitz
einzulduten.

Osterreich bendtigt ebenso dringend wie notwendig eine gewaltige nationale Anstrengung,
um aus der Krise der dlteren ArbeitnehmerInnen herauszufinden. Nur eine konzertierte Aktion
—wie etwa in Form eines Nationalen Aktionsprogrammes nach finnischem Modell —kann 6ster-
reichischen Unternehmen, Arbeitnehmerlnnen, der Gesellschaft als Ganzes auf die Spriinge
helfen. Die alternde Arbeitswelt als Chance fiir eine neue Qualitdt im Arbeitsleben zu begrei-
fen, das ist eine Anforderung, die nach iibergreifendem Handeln, zentraler Steuerung und lo-
kaler Umsetzung ruft.
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Gerald Musger
TaskManagement: Fuhrungskrafte starten
als Selbstandige neu durch

Mit der Griindung der Austrian TaskManagement Group GesmbH unter Beteiligung der Sozi-
alpartner ist TaskManagement seiner Projektphase entwachsen und hat sich als Baustein ver-
antwortungsvollen Managements etabliert und professionalisiert.

1 Ein Dilemma als Ausgangspunkt

Die Idee zu TaskManagement — der Begriff kam ein wenig spéter — geht auf ein gesellschaft-
liches Dilemma zuriick, das seit Jahren besteht und durch die demographischen Entwicklun-
gen (das Alterwerden der Gesellschaft), die Entwicklung des Arbeitsmarktes und nicht zuletzt
durch die jlingsten Pensionsreformen weiter verschirft worden ist: Einerseits beklagen Unter-
nehmungen immer wieder den Mangel an rasch einsatzfihigen und beruflich erfahrenen Ex-
pertlnnen und Fiithrungskraften: Diese wéren erforderlich, um auf auergewohnliche Situatio-
nen besser reagieren und Marktchancen schnell aufgreifen zu kdnnen, zwei Voraussetzungen
fiir erfolgreiches Wirtschaften.

Die andere Seite des Dilemmas erfahren versierte und dltere FachexpertInnen und Fiih-
rungskrifte, wenn sie — meist gezwungenermalen — auf dem Arbeitsmarkt eine neue Position
suchen, selten Angebote qualifizierter Arbeitsplétze finden und sehr oft Absagen erhalten, weil
sie entweder »zu alt«, »zu teuer« oder »liberqualifiziert« seien.

Viele Betroffene zihlen sich aber keinesfalls zum »Alten Eisen«, wollen sich neu orientie-
ren, neue Herausforderungen annehmen, vielleicht auch alternativ zur fremdbestimmten ange-
stellten Fiihrungsposition mehr eigenen Entscheidungsspielraum gewinnen oder auch ein zwei-
tes berufliches Standbein errichten.

Dieses Dilemma aufzuldsen oder zumindest zu entschirfen stand an der Wiege des Pro-
jektes »TaskManagement«.

2 Die Initiative der Sozialpartner

Gemeinsam mit dem Austrian Senior Experts Pool (ASEP), dem Europiischen Service fiir Per-
sonalvermittlung und Unternehmensgriindung (EUSPUG), dem Wirtschaftsforum der Fiih-
rungskrifte (WdF) und der Wirtschaftskammer Osterreich hat die Interessengemeinschaft der
Fach- und Fiihrungskréfte in der GPA work@professional einen neuen Weg abseits traditio-
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neller Stellenvermittlung beschritten, um diese Herausforderung anzunehmen. In gemeinsamer
Verantwortung wurde Anfang 2002 ein neuer Typus kreiert:

Das sogenannte » TaskManagement« stellt eine klar definierte, sozial und rechtlich sauber
abgegrenzte, von den Partnern auch 6ffentlich getragene und unterstiitzte Form selbsténdiger,
hochqualifizierter Tétigkeit in einer FachexpertInnen- oder Fithrungsposition dar.

Das Kernstiick der Verbreitung und Vermittlung von TaskManagement ist eine elektroni-
sche Plattform, die nach einem lingerem Probebetrieb und intensiver Marketingtitigkeit sei-
tens der ATMG im Jahre 2003 ihren Echtbetrieb aufgenommen hat, und fiir deren Nutzung
TaskManagerInnen eine geringe Gebiihr bezahlen.

3 Wie TaskManagement funktioniert

TaskManagerIn kann werden, wer vor mindestens fiinfzehn Jahren ins Berufsleben einge-
treten ist (aus Gender-Mainstreaming-Uberlegungen sind dabei auch Unterbrechungen mog-
lich) und davon mindestens fiinf Jahre hochqualifizierte Experten- oder Fithrungstatigkeit
absolviert hat. Diese Voraussetzungen werden zusammen mit einer persénlichen Beratung
iiber Chancen, Risken und andere formale Bedingungen im kostenpflichtigen TaskMana-
gerCheck gepriift. TaskManagerInnen miissen dariiber hinaus tiber einen Gewerbeschein ver-
fligen.

Dann koénnen sie nach entsprechender Freischaltung auf der elektronischen Plattform ihr
Kompetenzprofil eingeben, das Ausbildungen, Berufserfahrungen, Branchenexpertise, Aus-
landserfahrung, Sprach- sowie EDV-Qualifikationen ebenso umfafit wie Referenzen und die
eigene zeitliche und ortliche Verfligbarkeit fiir Auftrage (Tasks). Name, Alter, Geschlecht,
Wohnort und andere personliche Daten sind explizit nicht Teil des Kompetenzprofils; Task-
ManagerInnen bleiben auf der Plattform also zunichst anonym.

Auf der anderen Seite definieren Unternehmungen, ebenfalls ohne Nennung des Firmen-
namens, fiir welche Aufgaben (Tasks) sie zeitlich begrenzt Fiihrungskompetenzen bendtigen.
Es kann sich dabei um die Wahrnehmung tiberraschender Marktchancen handeln, um den Neu-
aufbau betrieblicher Strukturen, etwa in neuen Mérkten, aber auch um komplizierte Aufgaben
der Reorganisation, der Strukturdnderung (Fusion, Aus-/Eingliederung), bei deren Bewéltigung
nicht in das Unternehmen integrierte FachexpertInnen und Fithrungskréfte hilfreich sein kon-
nen, weil diese keiner der unterschiedlichen Firmenkulturen angehdren oder personliche Kar-
riereinteressen haben. Explizit nicht zu empfehlen ist TaskManagement als Ersatz angestellter
Fiihrungspositionen. Gedacht ist es als sinnvolle und flexible Ergéinzung.

Expertlnnen seitens der ATMG GesmbH, sogenannte » TaskKoordinatorInnen«, sind den
Unternehmen dabei behilflich, ihre Taks moglichst klar und eindeutig zu definieren.

Die Klarheit und die Qualitdt der Eintrdge der TaskGeber und der TaskManagerInnen schaf-
fen dem System die technischen Voraussetzungen, schnell Ubereinstimmungen zwischen An-
gebot und Nachfrage zu errechnen und den Betroffenen anzuzeigen.
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Im Fall beiderseitigen Interesses wird die Anonymitét aufgehoben, und TaskGeber (bzw.
der/die KoordinatorIn) und TaskManagerIn kénnen miteinander in Verbindung treten und ge-
gebenenfalls einen giiltigen TaskVertrag (Werkvertrag, Freier Dienstvertrag) abschlieen, der
die genauen Aufgaben einschlieflich der Verantwortlichkeiten, der Autonomie der Vertrags-
erfiillung, der eventuellen Berichtspflicht, des Grades der Integration in das TaskGeber-Unter-
nehmen (Betriebsmittelnutzung, Weisungsrechte gegeniiber dem Personal) und last but not le-
ast das Honorar und die Zahlungsmodalitit (z.B. in Teilbetrdgen bei lingeren Tasks) einschlief3t.
Ausgehend von der zum Anstellungsvertrag unterschiedlichen sozialrechtlichen und risiko-
miBigen Situation empfiehlt sich ein Honorar in der doppelten Hohe eines von der Qualifika-
tion vergleichbaren Bruttogehalts je Zeiteinheit. Die erzielbaren Honorare sind aber natiirlich
marktabhéngig.

4 Positive Entwicklung der ATMG GesmbH

Die mit der Griindung der ATMG GesmbH verkniipfte Offentlichkeitsarbeit triigt Friichte und
hat den Begriff TaskManagement inzwischen in weiten Kreisen etabliert. Mitte 2004 waren et-
wa 300 TaskManagerInnen auf der Plattform vertreten. Von ihnen hatte knapp ein Drittel be-
reits einen Task, ein weiteres Drittel zumindest eine oder mehrere Anfragen, ein knappes Drit-
tel ist bis zu diesem Zeitpunkt leer ausgegangen.

Das ist nicht nur ein Ergebnis suboptimaler Kompetenzprofile, sondern vor allem das Re-
sultat noch sehr zogerlicher Nachfrage seitens der Unternehmen. Mitte 2004 waren es gerade
150 Tasks. Die Entwicklung verlduft zwar in die positive Richtung, die Unternehmen, welche
diesen neuen Schritt wagten, sind auch durchwegs zufrieden mit der Durchfiihrung der Tasks,
dennoch scheint mehr Zeit vonnoéten, bis sich in der mdglichen Breite eine Kultur des Task-
Managements allgemein etabliert.

In einer im Juni 2004 von der ATMG GesmbH durchgefiihrten Umfrage waren die Task-
ManagerInnen auch groBteils zufrieden mit dem Abwicklungsmodus und der Betreuung (per-
sonliche Unterstiitzungen, regelméfBige Newsletters u.d.). Als Reaktion auf Schwachpunkte
und Anregungen wird die ATMG GesmbH mehr Augenmerk auf die Pflege der Kompe-
tenzprofile richten, den Unternehmungen eine zur elektronischen Errechnung ergéinzende Di-
rektvermarktung fiir sehr dringende Tasks anbieten und ein fiir TaskManagerInnen kosten-
loses Seminar fiir effektives Selfmarketing (»Thr Auftritt mit Pepp«) durchfiihren.

Intensiviert werden die Kooperationen, z.B. mit dem Personaliiberlasser Trenkwalder, mit
dem Unternehmungen Komplettangebote fiir Projekte angeboten werden (Fithrungskrifte als
TaskManagerInnen, Personal von Trenkwalder).
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5 Was die Interessengemeinschaft work@professional
fir TaskMangerinnen leistet

Die Interessengemeinschaft der Fach- und Fiihrungskréfte in der GPA work@professional ist
auf mehreren Ebenen fiir die TaskManagerInnen aktiv.

Gesellschaftspolitisch sehen wir TaskManagement als Baustein eines langerfristigen Kon-
zeptes von Age Mainstreaming. Die demographische Entwicklung, die Arbeitsmarktentwick-
lung, aber auch die zunehmende Differenzierung von Lebens- und Arbeitsmustern ruft nach
mehr Optionen, nach gréBerer Durchldssigkeit und Kombination der Systeme selbstidndiger und
unselbstidndiger hochqualifizierter Tétigkeit. Nur so konnen volks- und betriebswirtschaftliche
Chancen und Potentiale bestens genutzt werden und lassen sich Modelle mehrphasiger indivi-
dueller Arbeitslebensverldufe zufriedenstellend entwickeln. Work@professional versteht dies
auch als einen Beitrag zu einem umfassenden, an ethischen Werten orientierten verantwor-
tungsvollen européischen Managementmodells, fiir das sich die Interessengemeinschaft im Rah-
men von EUROCADRES einsetzt.

Im Rahmen der Gewerkschaftsbewegung sorgt work@professional fiir die Verbreitung von
Information und Akzeptanz dieses Typus von selbstidndiger Fiihrungskréftetitigkeit und wirkt
auf ein positives, dem TaskManagement aufgeschlossenes Betriebsklima hin: bei den Be-
triebsriten, bei den Belegschaften, bei den fiir Entscheidungen verantwortlichen Fiihrungs-
kraften und bei sozialpartnerschaftlichen Kontakten auch gegeniiber Firmenleitungen.

TaskManagerInnen sowie Fach- und Fithrungskriften, die sich fiir selbstindige Téatigkeit
interessieren, bietet work@professional umfassende individuelle Serviceleistungen:

* Personliche Beratung und verbilligten TaskMangerCheck;

* Hintergrundinformation zu TaskGeber-Betrieben vor Aufnahme konkreter Vertragsver-
handlungen;

» Erfahrungsaustausch von TaskManagerInnen und anderen Fach- und Fiithrungskriften im

Rahmen der Interessengemeinschaft;

*  Erstellung der Publikation »Haftungsrecht fiir Fiihrungskrifte«, erschienen im OGB-Verlag
mit erstmaliger systematischer Beriicksichtigung der Rechtsstellung der TaskManagerInnen;

» Evaluierung und Weiterentwicklung des TaskManagement durch Mitwirkung in der ATMG
GesmbH.

Im Gegensatz zu den Arbeiterkammern, deren Mitgliederkreis ja gesetzlich definiert ist, kennt

die Gewerkschaft als autonomer Verein keine Beschrinkungen der Mitgliedschaft und versteht

sich auch als freiwillige Interessensvertretung aller unselbstindig wie selbstéindig tatigen Fach-

expertlnnen und Fiihrungskrifte bis zur hochsten Ebene. Damit hat die gewerkschaftliche Inter-

essengemeinschaft work@professional optimale Vorausssetzungen geschaffen, TaskManage-

ment im gesellschaftlichen, betrieblichen und sozialen Umfeld gut integrieren zu helfen.
Nihere Informationen finden Sie auf den folgenden Internetseiten:
www.interesse.at/professional und www.atmg.at
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