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Tagung

Alte Hasen zum Alien Eisen?

Zur Situation dlterer Menschen am Arbeitsmarkt

Tagungsprogramm

8:30-9:30 Check-in
9.30-9.40 Begriifung und Einleitung
Mag?. Karin Steiner, abif — Analyse Beratung und interdisziplindre Forschung (Moderation)
9.40-10.00 | Bestandsaufnahme zu dlteren Arbeitnehmerinnen — Statistiken und Daten
Mag?. Elisabeth Simbiirger, SORA - Social Research and Analysis
10.00-10.10 | Fragen und Diskussion
10.10-10.30 | Altere am Arbeitsmarkt: Von Ausgegrenzten und Davongekommenen
Dr. Tom Schmid, SFS - Sozial6konomische Forschungsstelle
10.30-10.40 | Fragen und Diskussion
10.40-11.00 | Erwerbsrealitdt bei dlteren Arbeitnehmerlnnen: Chancen und Barrieren am Arbeitsmarkt
Mag?. Doris Muralter, abif
11.00-11.10 | Fragen und Diskussion
11.10-11.40 | Kaffeepause
11.40-12.00 | Aktive Arbeitsmarktpolitik — Eine erfolgversprechende Strategie fiir Altere?
Dr. Helmut Hofer, IHS — Institut fiir Hohere Studien
12.00-12.10 | Fragen und Diskussion
12.10-12.30 | Schon ab 40 zum Alten Eisen oder mit Erfahrungswissen zum Humankapital fir langfristig
erfolgreiche Unternehmen? — Erfahrungen von Betroffenen
Roman Valent, Fundament Generation 45+
12.30-12.40 | Fragen und Diskussion
12.40-13.10 | Heiter-satirisches Improvisationstheater
13.10-14.10 | Mittagsbuffet
14.10-14.30 | Generationenbalance — Wege zu 3-Generationen-Unternehmen
Dr. Rudolf Karazman, Gruppe health@work / IBG Osterreich — worklab
14.30-14.40 | Fragen und Diskussion
14.40-15.00 | Gesundes Papier — Kollektivvertragspolitik fiir dltere Arbeitnehmerinnen
Ing. Wolfgang Kamedler, GPA Betriebsrat, Fa. Sappi Austria Produktions-GmbH
15.00-15.10 | Fragen und Diskussion
15.10-15.30 | Sozialpartnerschaft und Interessenpolitik fur dltere Menschen
Gabriele Schmid, AK Wien
15.30-15.40 | Fragen und Diskussion
15.40-16.00 | Taskmanagement — Fiihrungskréfte starten als Selbstandige neu durch

Gerald Musger, work@professional — Interessengemeinschaft der GPA fiir Fach- und
Fuhrungskrafte
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Kurzbeschreibungen der Vortragenden:

Dr. Helmut Hofer ist als wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut fir Hohere Studien, Abteilung
Okonomie und Finanzwirtschaft, beschiftigt. Er hat an der Wirtschaftsuniversitit Wien sein Studium mit
dem Doktorrat abgeschlossen und den Postgraduiertenlehrgang an der Abteilung Okonomie am IHS
(Institut fiir Hohere Studien; www.ihs.ac.at) besucht. Er beschiftigt sich primar mit Arbeitsmarkt- und
Konjunkturfragen.

Ing. Wolfgang Kamedler ist seit 1988 Betriebsratsvorsitzender bei dem Papierhersteller sappi Gratkorn. Er
ist weiters Vorsitzender des Konzern- und Europabetriebsrates von sappi Austria bzw. Europa und
Mitverhandler im Verhandlungsteam des Kollektivvertrags der Papierindustrie. Er nimmt an mehreren
Projektgruppen in der Gewerkschaft und der Arbeiterkammer u.. zum Thema Gesundheitsmanagement teil.

Dr. Rudolf Karazman ist Facharzt fiir Psychiatrie und Neurologie sowie Arbeitsmedizin und
Psychotherapeut. Er ist als Organisationsberater der health@work (www.healthatwork.at) tatig. Er hat
Projekte zu Arbeitsorganisation und Arbeitszufriedenheit in den Firmen Voestalpine (LIFE), Polyfelt,
Agrolinz Melamin, Sappi, Nettingsdorfer, KAV Wien durchgefiihrt und hat das inhaltliche Konzept der
Homepage http://www.arbeitundalter.at mitgestaltet.

Mag.2 Doris Muralter ist Soziologin und seit Ende 2002 bei abif (www.abif.at) wissenschaftliche
Mitarbeiterin. Zu ihren Schwerpunkten zihlen Benachteiligte am Arbeitsmarkt, Altere sowie Berufswahl
und Berufsorientierung, insbesondere im tertidren Bildungssektor.

Dr. Gerald Musger ist promovierter Germanist und Sekretér der Interessengemeinschaft
work@professional (www.interesse.at) in der Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA; www.gpa.at).

Mag.2 Gabriele Schmid ist Politikwissenschafterin und Ethnologin und war jahrelang in der
Sozialforschung titig, bevor sie Mitte der 1990er Jahre Ministerassistentin der Bundesministerium fiir
Frauenangelegenheiten und Verbraucherschutz wurde. Seit 1998 ist sie Mitarbeiterin in der
Arbeiterkammer Wien mit den Tatigkeitsschwerpunkten Finanzierung des Sozialstaats, demographischer
Wandel und altere Arbeitnehmerlnnen, Armut und soziale Ausgrenzung und Beschaftigungspolitik.

Dr. Tom Schmid ist Politikwissenschaftler und diplomierter Sozialmanager sowie Lektor an der Universitat
Klagenfurt/Celovec und an der Donauuniversitat Krems und am IMC Krems FH-Studiengang
Gesundheitsmanagement sowie Fachbereichsleiter und Lektor an der FH St.P6lten, Studiengang
Sozialarbeit. Seit 2000 ist er wissenschaftlicher Leiter der Sozialskonomischen Forschungsstelle (SFS) in
Wien. Er hat zusétzlich die Funktion des Gemeinderats in Baden bei Wien.

Mag?. Elisabeth Simbiirger ist Soziologin und absolvierte ihr Studium an der Universitiat Wien und
Bielefeld. Von 2001 bis 2002 war sie als freie Mitarbeiterin fir abif tatig. Seit Herbst 2001 ist sie
wissenschaftliche Mitarbeiterin und Projektleiterin bei SORA (Institute for Social Research and Analysis;
www.sora.at). lhre Forschungsschwerpunkte sind die Analyse von Arbeitsbedingungen und Arbeitswelt mit
besonderer Beriicksichtigung von benachteiligten Gruppen wie Frauen, Behinderten oder Alteren.

Roman Valent griindete vor 2 Jahren die Selbsthilfegruppe ,Fundament — Generation 45plus”, nachdem
der Burokaufmann — zuletzt Referatsleiter in den Bereichen Einkauf/Organisation/Verwaltung im
Zentraleinkauf eines grol’en Konzerns — vor 4 Jahren selbst arbeitslos wurde. Die Initiative, die Roman
Valent heute leitet, unterstiitzt Altere bei der Jobsuche und bei Qualifizierung z.B. im Bereich Neuer
Technologien. Die Initiative hat aktuell 88 Mitglieder, davon sind rund ein Drittel wieder in einem Job.

Alte Hasen zum Alten Eisen? Zur Situation &lterer Menschen am Arbeitsmarkt 21.6.2004



7o s

‘work@. ..
" professional
ey

Arbeitsmarktservice

GPr: Osterreich
RNREERLES
Alte Hasen zum Alten Eisen? Zur Situation &lterer Menschen am Arbeitsmarkt 21.6.2004



ol P,
o i

& 3
8¢

work® . m
p (r;o Eﬁg?ﬂﬂ Arbeitsmarktservice interdissiplinare

L Osterreich

Bestandsaufnahme zu élteren Arbeitnehmerinnen - Statistiken und Daten

Elisabeth Simbiirger

Der demographische Wandel ist zur Zeit in aller Munde. Wahrend Einigkeit dariiber besteht, dass damit ein
massiver Riickgang des Arbeitskréftepotenzials verbunden ist, ist umstritten, ob dieser durch eine starkere
Erwerbsbeteiligung von Frauen, durch Zuwanderung oder Rationalisierungseffekte am Arbeitsmarkt
ausgeglichen werden kann. Bereits im Jahr 2010 werden 53,1 Prozent der Erwerbsbevolkerung 40 Jahre
und élter sein.

Dem bereits heute hohen Anteil &lterer Arbeitnehmerinnen an der erwerbsféhigen Bevolkerung zum Trotz
ist das Risiko der Ausgrenzung aus dem Arbeitsmarkt bei dieser Gruppe besonders hoch. In Analysen zum
Zusammenhang von Alter und Arbeit und in Arbeitsmarktstatistiken werden haufig das 40. oder das 45.
Lebensjahr als Zasur fiir die Kategorisierung als dltereR Arbeitnehmerin verwendet, was einerseits mit
gesellschaftlichen Zuschreibungen, andererseits mit dem Anstieg der Arbeitslosigkeit fuir diese Altersgruppe
in Zusammenhang zu bringen ist. Ab wann jemand als dltereR Arbeitnehmerln kategorisiert wird, ist vom
jeweiligen beruflichen Kontext und von gesellschaftlichen Werthaltungen abhangig. Bildungsgrad,
Geschlecht und vor allem die Branche sind bestimmende Faktoren fiir die Einstufung als dltereR
Arbeitnehmerln. Vor dem Hintergrund der Erh6hung des Pensionsalters beginnt mit dem 40. Lebensjahr
genau genommen jedoch erst die zweite Halfte des Erwerbslebens. Paradoxerweise bedeutet die
Lebensphase um das 40. Lebensjahr eine Zasur hinsichtlich der Verschlechterung von
Arbeitsmarktchancen.

Manner sind speziell in jenen Branchen, in denen kérperliche Arbeitskraft zentral ist, spétestens ab dem 40.
Lebensjahr am Arbeitsmarkt benachteiligt. Gerade angesichts der Tatsache, dass bereits in wenigen Jahren
die tiber 40-J4hrigen die Mehrheit der Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter bilden, ist die flichendeckende
Entwicklung von Arbeitskraft erhaltenden Mallnahmen unbedingt vonnéten. Mit schlechteren
Arbeitsmarktchancen sind jedoch nicht nur dltere Mdnner im Bauwesen oder in der Produktion
konfrontiert, sondern auch Personen im Dienstleistungssektor und in der Verwaltung.

Doppelt benachteiligt sind Frauen. Fiir sie endet die intensivste Phase ihrer Erwerbskarriere in Osterreich
haufig nach wie vor mit der Geburt des ersten Kindes. Die Schwierigkeit der Riickkehr in den Arbeitsmarkt
nach der Karenz und Kinderbetreuungsphase diirfte sich bei vielen Wiedereinsteigerinnen um das 40.
Lebensjahr mit schlechteren Arbeitsmarktchancen aufgrund ihres Alters und langerer Arbeitsmarktabsenz
vermischen. In Abhangigkeit von Bildungsgrad und Branche gestaltet sich der weitere Erwerbsverlauf fiir
Frauen besonders schwierig.

Sowohl bei Frauen als auch Mannern steigt die Rate geringfiigig Beschéftigter ab dem 55. bzw. ab dem
60.Lebensjahr an. Einerseits deutet das darauf hin, dass Menschen dieser Altersgruppe geringere Chancen
auf Standardbeschiftigung haben als Jiingere, oder dass sie versuchen, zumindest ein kleines
Zusatzeinkommen zum Arbeitslosengeld zu erwirtschaften. Andererseits kann dieser Trend auch als
Hinweis auf Pensionistinnen gedeutet werden, die ihren Lebensunterhalt mit der Pension nicht sichern
konnen oder zur Verbesserung ihres Lebensstandards eine geringfligige Beschaftigung aufnehmen. Dieser
Trend diirfte sich angesichts der Anhebung des Pensionsalters in den nichsten Jahren vor allem bei gleich
bleibend geringen Chancen dauerhafter Reintegration in den Arbeitsmarkt verstérken.

Insgesamt besteht dringendster Handlungsbedarf hinsichtlich der Integration dlterer Arbeitnehmerinnen, um
Menschen auch in der zweiten Halfte ihrer Erwerbskarriere existenzsichernde Moglichkeiten der
Erwerbstatigkeit zu bieten.

Alte Hasen zum Alten Eisen? Zur Situation &lterer Menschen am Arbeitsmarkt 21.6.2004
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Altere am Arbeitsmarkt: Von Ausgegrenzten und Davongekommenen
Tom Schmid

Mit dem Thema ,Altere am Arbeitsmarkt” werden landliufig die Begriffe ,Arbeitslosigkeit, ,Ausgrenzung”
und ,Problem” assoziiert. In diesem Zusammenhang herrscht nach wie vor das klassische Defizitbild des
Alters. Im Rahmen einer Untersuchung, die von SFS und L&R im Auftrag des AMS Wien und der MA 57
durchgefiihrt wurde. In der gegenstindlichen Untersuchung wurden 110 unterschiedliche Positionen am
Arbeitsmarkt (von pragmatisierten Beamtinnen tber Beschiftigte im Marktsegment und Arbeitslosen bis zu
Schwarzarbeiterinnen und Nichtarbeitenden) skizziert. Auf Grund der Interviewergebnisse konnte eine
Typisierung Alterer am Arbeitsmarkt lsings den Dimensionen ,objektives Risiko” und ,subjektive
Risikoverarbeitung” entwickelt werden.

Die je personliche Stellung der befragten Personen zum Arbeitsmarkt kann aufgrund der lebensbiogra-
fischen strukturierten Interviews auf zweifache Weise erfolgen, einerseits in der Darstellung ihrer objektiven
Stellung am Arbeitsmarkt, andererseits in der Darstellung jener Rolle, die sie sich selbst am Arbeitsmarkt
geben oder die sie fir sich selbst definiert haben (subjektive Stellung). Man kann diese grundlegenden
Unterscheidungsweisen mit den beiden einander entgegen gesetzten Begriffen Attribut und Rahmen
charakterisieren, wobei Attribut fiir die objektive und Rahmen fiir die subjektiv bestimmte Stellung steht.
LAttribut” beschreibt in unserer Sichtweise jene Merkmale, die ein Individuum objektiv mit anderen
Individuen in der selben Gruppe gemeinsam hat. Bezogen auf ihre Stellung am Arbeitsmarkt kénnen die
Rahmen um acht unterschiedliche Gruppen gezogen werden und zwar einerseits nach den
Unterscheidungen ,stabil’ und , instabil’ sowie andererseits ,mit Arbeit’ und ,ohne Arbeit".

Deutlich wird bereits hier, dass das attributsbildende Kriterium ,,ohne Probleme* nicht selbstverstindlich
mit einer stabilen Beschaftigung verbunden sein muss. Auch arbeitslose Menschen, die sich in einer
betrieblichen oder tiber das Transfersystem vermittelten Absicherung befinden, kénnen ,ohne Probleme”
sein, wenn sie durch diese Absicherung auf einen kommenden sicheren Zustand (etwa eine Alterspension)
vorbereitet werden. Jedoch kénnen sowohl stabile Beschaftigungsverhiltnisse wie stabile Situationen ohne
Erwerbsarbeit mit Risken verbunden sein, etwa wenn der Betrieb zusammenbricht oder wenn der scheinbar
stabile Transferbezug aufgebrochen wird. Andererseits kann , Instabilitat” als Attribut sowohl Arbeitslosig-
keit und Arbeitssuche wie auch instabile Beschaftigungsverhaltnisse (etwa als ,Drehtiirbeschaftigung”)
bedeuten. Man findet jedoch sowohl bei instabil beschiftigten wie bei ,instabil” arbeitssuchenden
Menschen auch Personen mit konkreten und aktuellen Chancen zur Verdnderung ihrer jeweiligen
Situation, etwa wenn sie tber eine Wiedereinstellungszusage verfiigen oder nach einer aktuell laufenden
EingliederungsmalRnahme bereits ein Beschiftigungsverhiltnis in Aussicht haben.

»Rahmen” kann in unserer Sichtweise in der allgemeinsten Bedeutung ein Ort sein, eine Institution oder
eine bestimmte Beziehung, also etwas, das eine Reihe von Individuen in eine Gruppe einbindet. In allen
Féllen bietet dieser Begriff ein Kriterium, das einerseits zur Abgrenzung dient und andererseits eine
gemeinsame Basis fur die Individuen schafft, die innerhalb dieses Bereiches angesiedelt sind. Hier finden
sich die Gemeinsamkeiten von Problemsicht, Problemerleben und Problemverstidndnis, die gemeinsame
Grundstrukturen der Veranderungskompetenz, der Veranderungsbereitschaft und der Verdnderungs-
moglichkeiten schaffen. Der Rahmen wird einerseits durch die Kriterien guter bzw. schlechter Verfassung,
jeweils bezogen auf die personliche Stellung am Arbeitsmarkt und andererseits auf die je personliche
Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit gezogen. Deutlich wird hier, dass sowohl eine ,gute” wie eine
»schlechte” (objektive) Stellung am Arbeitsmarkt in subjektiver Hinsicht ,zufrieden” oder ,unzufrieden”
machen kann. Verdnderungskompetenz scheint dabei eher durch das Ausmaf an Zufriedenheit bzw.
Unzufriedenheit als durch die gute oder schlechte Stellung am Arbeitsmarkt bestimmt zu sein.

Alte Hasen zum Alten Eisen? Zur Situation &lterer Menschen am Arbeitsmarkt 21.6.2004
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Erwerbsrealitat bei dlteren Arbeitnehmerinnen: Chancen und Barrieren am
Arbeitsmarki

Doris Muralter

Im Rahmen des vorliegenden Vortrag werden Ergebnisse des vom AMS Osterreich in Auftrag gegebenen
Forschungsprojekts ,Erwerbsrealitdt von dlteren Arbeitnehmerlnnen: Chancen und Barrieren”, das im Jahr
2003 von abif und SORA durchgefiihrt wurde, préasentiert. Im Zuge des Projekts wurden insbesondere die
Problemlagen und Potenziale dieser Arbeitnehmerinnen-gruppe herausgearbeitet. Die Beachtung dieses
Spannungsfeldes ist eine wesentliche Voraussetzung fiir die Diskussion von adidquaten
arbeitsmarktpolitischen Manahmen und Konzepten, die zur Férderung élterer Arbeitnehmerinnen
beitragen konnen. Das Thema wurde mittels Literaturanalysen, sekundarstatistischer Analysen, explorativen
Interviews mit funf arbeitsmarktpolitischen Expertinnen sowie 20 explorativen Interviews mit Beschéftigten
ab 45 Jahren erarbeitet.

Die Interviews ergaben, dass Altere sich beispielsweise aufgrund ihres Alters mit Einstiegsbarrieren,
Vorbehalten und Vorurteilen seitens der Unternehmen konfrontiert: Altere sind zu teuer, Altere haben
iiberholte formale Qualifikationen, Altere sind weniger lernwillig, Altere sind weniger belastbar und
leistungsfahig, Altere sind &fter krank, Altere sind weiniger anpassungsfahig und flexibel etc.

Im Gegensatz dazu weisen &ltere Arbeitnehmerlnnen - insbesondere im Vergleich zu ihren jiingeren
Kollgeglnnen - aber auch ganz bestimmte Starken und Potenziale auf:

e Spezifische Leistungsfahigkeit (z.B. Urteil- und Koordinationsfahigkeit, Fahigkeit komplexe
Prozesse zu strukturieren)

e Erfahrungswissen (z.B. rasche Einschatzung von Problemlagen und Gesamtzusammenhinge,
eigenverantwortliches selbstandiges Arbeiten)

o Schlusselqualifikation (z.B. Kritik- und Urteilsfdhigkeit, Anwendung von Fachwissen, soziale
Sensibilitat)

e Anpassungsfihigkeit an Wandel (Innovationspotenzial ist mehr typ- als altersabhangig)

e Kontinuitat/Stabilitat

e Wissenstransferfunktion

Aufgrund dieser Problembereiche und Potenziale wurden die wichtigsten Einflussfaktoren auf die
Arbeitssituation dlterer Arbeitnehmerlnnen herausgearbeitet:

e Biographische Faktoren, (Formale Qualifikation, Erfahrungswissen, RegelmaRige Weiterbildung,
Kontinuitit/Karriereverlauf/Aufstieg)

e Branchenspezifische Faktoren

e Motivationale Faktoren

¢  Gesundheitsspezifische Faktoren (Gesundheitliche Faktoren im Berufsleben, Gesundheitliche
Faktoren im Privatleben/Ausgleich zur Arbeit)

Je nach Art der Auspragung dieser Faktoren und in Abhéngigkeit des Qualifikationsniveaus handelt es sich
beziiglich der Arbeitssituation dlterer Arbeitnehmerinnen entweder um Forder- oder Risikofaktoren.

Arbeitsmarktpolitische MaBnahmen fiir dltere Arbeitnehmerlnnen sollten daher versuchen diese Faktoren
entsprechend positiv zu beeinflussen. Besondere wichtig ist dabei von einer ausschlieRlich
problemorientierten Sichtweise abzusehen und den Fokus verstarkt auf die Starken dieser
Arbeitnehmerlnnengruppe zu legen.

Alte Hasen zum Alten Eisen? Zur Situation &lterer Menschen am Arbeitsmarkt 21.6.2004
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Aktive Arbeitsmarktpolitik - Eine erfolgversprechende Strategie fir Altere?
Helmut Hofer

In der Vergangenheit beschrinkte sich in Osterreich die Arbeitsmarktpolitik fiir Altere auf passive
arbeitsmarktpolitische MaBnahmen und die Férderung von Frithpensionierungen. Vor dem Hintergrund der
demographischen Entwicklung hat allerdings ein Umdenken eingesetzt. In den Zielvorgaben des AMS wird
die verstdrkte Integration dlterer Arbeitnehmer (seit 1996), die Verhinderung von Langzeitarbeitslosigkeit
von Personen tiber 50 (seit 2002) und die Qualifizierung dlterer Arbeitnehmer (seit 2004) explizit
berucksichtigt.

In Osterreich bestehen Defizite bei der betrieblichen Weiterbildung von ilteren Arbeitnehmern. Berufliche
Weiterbildung, die erst bei den 50-jahrigen ansetzt, kann zwar kurzfristig positiv wirken, die Ertréage durften
aber eher bescheiden bleiben. Aufgrund von kurzen Amortisationszeiten rentieren sich Investitionen in das
Humankapital weder fiir Arbeitnehmer noch fiir Arbeitgeber. Notwendig ist die Herausbildung einer Kultur
des “lebenslangen Lernens”.

Altere Erwerbstitige sind bei MaRnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik eher unterreprisentiert.
Gegenwartig finden sich 18 % aller Arbeitslosen in Programmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik, bei den
tiber 50-jahrigen betragt der Anteil hingegen nur 12 %. Uberdurchschnittlich vertreten sind die Alteren
lediglich bei den Lohnsubventionen (Einstellungsbeihilfe: 30 % der Teilnehmer sind tber 50.).

Im Rahmen einer Evaluation des TBP Wien zeigten sich ungiinstigere Beschiftigungschancen fiir dltere
MaRBnahmenteilnehmer. So liegt das Beschaftigungsniveau von Teilnehmern an aktiven AMP-MaRnahmen
des TBP Wien mit einem Alter von 26-35 (36-45) Jahren um 38 (17) Tage tber von jenen von Teilnehmern
tber 45. Eine 6konometrische Untersuchung des IHS ber die Effekte von Programmen zur Unterstiitzung
von Malnahmen zur aktiven Arbeitsplatzsuche ergibt zwar auch fiir arbeitslose Malinahmenteilnehmer
tiber 40 eine erhthte Beschiaftigungswahrscheinlichkeit, der Effekt betrdgt aber nur zwei Drittel des Wertes
der jingeren MaRnahmenteilnehmer. Eine Analyse des BMWA, die im Rahmen des
Arbeitsmarktmonitorings durchgefuihrt wurde, ergibt dhnliche Integrationswirkungen im Bereich der
Beschaftigungsforderung bei jungen und alten Arbeitnehmern. Zwar ist die berufliche Wiedereingliederung
von dlteren Arbeitslosen mit besonderen Schwierigkeiten verbunden, gelingt es aber diese mit Hilfe von
zeitlich befristeten Forderungen wieder in den Arbeitsmarkt zurtickzufiihren, zeigen sich dhnliche
Integrationswirkungen wie bei jiingeren.

Insgesamt gesehen, kann aktive Arbeitmarktpolitik zur Verbesserung der Arbeitsmarktchancen der lteren
Personen beitragen. Diese sollten aber in einem Biindel von Mallnahmen (lebenslanges Lernen,
altersgerechte Betriebsorganisation, gesundheitliche Rahmenbedingungen, flachere Alters-
Einkommensverldufe, alterspezifische Vermittlungspolitik) eingebunden werden.

Alte Hasen zum Alten Eisen? Zur Situation &lterer Menschen am Arbeitsmarkt 21.6.2004
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Schon ab 40 zum Alten Eisen oder mit Erfahrungswissen zum Humankapital for
langfristig erfolgreiche Unternehmen? - Erfahrungen von Betroffenen

Roman Valent

Von heute auf morgen zum alten Eisen? Nach einer weiteren ,DeregulierungsmaRnahme”, welche meine
letzte Firma durchfiihrte, war ich auf einmal auch dabei, bei den ,Auserwidhlten”, die sich im guten
Einvernehmen und auch sehr gut abgefertigt, von ihrem Job trennen mussten. ,Warum haben sie es den
Herrschaften so leicht gemacht”, wollte der zustandige Personalverantwortliche wissen, der mit mir meinen
Abgang vereinbaren musste. ,Sie werden sehen, sie fallen in ein tiefes Loch” ,Aus, aus, aus ist es,
hochstwahrscheinlich mit einem Job” meinte er noch abschlieBend hart, aber wohlmeinend bedauernd.

Das ,Bermudadreieck” tat sich wirklich auf fiir mich: mit 50 zu alt fiir den Arbeitsmarkt und selbst spiter,
dann mit 60, viel zu jung fur die Pension! Aber ich bin ja nicht alleine mit meinem Schicksal.

Was habe ich so erlebt, in den Tagen, Wochen und Monaten danach? Wie bin ich auf den Gedanken
gekommen, eine Initiative fiir Altere zu griinden? Wo habe ich Unterstiitzung gefunden, wo keine? Welche
Zielsetzungen hat unsere Initiative, welche Aktivitdten fihren wir durch? Und welche Erfahrungen habe ich
in dieser Zeit der Arbeit fur unserer Initiative gemacht/machen missen, welche Schwierigkeiten treten in
der Realitat auf? Wie hat sich die Initiative entwickelt? Welche Gedanken und Tipps kénnen wir
weitergeben?

Wie schaut ein Ausblick in die Zukunft dieser Generation aus? Wie kann man auch praventiv etwas
bewegen?

Worauf wird es ankommen, dass die &ltere Generation wieder mit Hoffnung und Vertrauen in die Zukunft
schauen kann? Wird die Wirtschaft dieses Humankapital wieder schitzen lernen und auf langfristige
Unternehmenserfolge hinarbeiten? Die Lage ist sehr ernst, aber nicht hoffnungslos. Wie bereits auf vielen
Gebieten in unserer Gesellschaft.

Website der Selbsthilfegruppe Fundament Generation 45plus: http://www.generation45plus.at

Alte Hasen zum Alten Eisen? Zur Situation &lterer Menschen am Arbeitsmarkt 21.6.2004
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Generationenbalance - Wege zu 3-Generationen-Unternehmen

Rudolf Karazman

Der Erfolg von Unternehmen kann erstmals durch einen Mangel an kompetenten und jungen Mitarbeitern
gefdhrdet werden und ihre Produktivitit durch unproduktivem Umgang mit Menschen tiber 40 sinken. Die
Unternehmen miissen die jugendlich orientierte Arbeitsorganisation und Unternehmenskultur Gberwinden
und auf die Unterschiedlichkeit dreier Generationen abstimmen, um fiir jede Altersgruppe optimale
Arbeitsprozesse anzubieten. Eine humandkologische Unternehmensfithrung griindet auf Nachhaltigkeit im
Personaleinsatz angesichts knapper und bedeutender werdenden Mitarbeiterlnnen.

Ziel des Programms der GENERATIONENBALANCE ist es, bestmogliche Leistung von jeder Generation
durch bestmégliche Entwicklung fir ALLE drei Generationen, vom Eintritt ins Unternehmen bis zum
reguldren Pensionsantrittsalter, zu erzielen. Wissenschaftliche Grundlage ist die Theorie PRODUCTIVE
AGEING, die ein produktives Alterwerden im Arbeitsprozess bei humanoskologischer Unternehmens-
entwicklung und Nachhaltigkeit im HR-Management sieht. Die Stabilitdt und die Erfiillung der
Unternehmensziele verlangt eine integrierte HR-Strategie zur Sicherung der Generationenbalance:

e langerer Verbleib der dlteren Mitarbeiter im Arbeitsprozess

e nachhaltige Integration junger Nachwuchskrifte

e systematische Weitergabe von Wissen und Erfahrung

¢ Sicherung der Team- und Beziehungsqualitat

e Automatisierung von ergonomisch schlechten Arbeitsplétzen

Fur die dlteren Mitarbeiter und ihren langeren Verbleib ergeben sich vier strategisch relevante Aufgaben im
Rahmen von PRODAGE: bestehende EinbufRen an Arbeitsfahigkeit kompensieren, kiinftige Gefahrdungen
der Arbeitsfahigkeit vorbeugen , bei aversiven Reaktionen auf Pensionspolitik integrieren sowie neue
Aufgaben entsprechend Reife initiieren.

Personliche Produktivitit im Arbeitsprozess bildet die Grundlage fiir Leistung wie Gesundheit — erst die
Behinderung von Produktivitat macht krank. Gesundheit ist also ein Produktivitatsindikator.
Krankenstdnde und Frithpension sind folglich Zeichen fiir Produktivitatsbarrieren und Hinweise auf
unterdriickte Innovationspotentiale (vgl. Forschungsarbeiten von IBG/health@work). Zwischen dem 20. und
65.Lebensjahr zeigen unterschiedliche Veranderungen in den Leistungsdomanen des Menschen:
Abnahme koérperlicher Kapazitdten — Gleichbleiben psychischer Leistungsfahigkeit — Zunahme geistig-
sozialer Leistungspotentiale.

Alterwerden ist — zumindest in der Zeit des Erwerbslebens kein Abbau-Prozess, sondern ein Umbau-Prozess
mit einem qualitativen Wachstum der Leistungsfahigkeit. Wir sind unterschiedliche Menschen im Laufe
eines Arbeitslebens und brauchen daher unterschiedliche Arbeitswelten. Nachhaltiges Wachstum und
gesundheitsférdernde Produktivitat im Sinne einer Generationenbalance sind Resultat optimaler
Entwicklung in den drei Dimensionen menschlicher Produktivitit: Arbeitsbewaltigung (Psychobiologie)
— Arbeitsinteresse (Noetik) — Zusammen-Arbeit (Soziales). Diese drei Dimensionen sind als
Produktivititsindikator und Gesundheitsprognose ,Human Work Index” operationalisiert.

Die Strategie GENERATIONENBALANCE hat das Ziel ,Erhalt, Entwicklung, Integration und
Management optimaler Produktivitdtsbedingungen fiir alle Generationen” ausgerichtet an dem
wissenschaftlich fundierten Modell einer humanskologischen Produktivititsentwicklung (IBG-Osterreich)
zur Optimierung von Produktivitdt durch Nachhaltigkeit fur Mitarbeiterinnen. Bei der Gestaltung
gesundheitlich und produktiv nachhaltiger Arbeitsprozesse soll einerseits die Schwere der Aufgaben fir
Altere reduziert, die Schwierigkeit der Aufgaben erhéht und die soziale Ein-Beziehung vertieft werden.
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Gesundes Papier - Kollektivvertragspolitik fir dltere Arbeitnehmerlnnen

Wolfgang Kamedler

Sind Unternehmen gesundheitsbewusst? Ist das tiberhaupt ein Thema in shareholderorientierten
Gesellschaften? Gibt es gemeinsame Aktivitdten von Arbeitgeber und Arbeitnehmervertreter?

Im Bereich der osterreichischen Papierindustrie gibt es schon seit einigen Jahren mehr oder weniger
intensive Bemiihungen Gesundheit als Bestandteil der Firmenkultur zu positionieren.

Mit Beginn der 90er Jahre haben sich einige Firmen auf das Thema Arbeitssicherheit konzentriert. Diese
Malinahmen wurden von immer mehr Unternehmungen aufgegriffen, weil aus Studien bekannt wurde, dass
Arbeitsunfille dem Unternehmen Geld kosten. Auf Basis internationaler Studien wird ein Arbeitsunfall mit
durchschnittlichen Kosten von 25000 bewertet. Das war sicher der Hauptbeweggrund, dass Unternehmen
auf einmal die Sicherheit der Mitarbeiter am Herzen lag. Als AN Vertreter habe ich aber kein Problem
damit, dass sich Unternehmen seit einiger Zeit besonders auch der Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz widmen.

In Kollektivvertragsverhandlungen wurde in der Papierindustrie die umfassende Gesundheitsvorsorge -
nicht nur Arbeitssicherheit - von den Unternehmen eingefordert. Es entstand in weiterer Folge eine
Arbeitsgruppe aus AG und AN Vertretern.

Begonnen hat dies aber im Jahr 2000 mit einer Studie, welche von der GPA und der Chemiegewerkschaft
in Auftrag gegeben wurde. Pauschal konnte daraus geschlossen werden, dass mit ca. 45 Jahren ein
JAltersknick” einsetzt. Abgefragt wurden nicht die meist dem Gesundheitsbegriff zugeordneten Themen wie
Ubergewicht, Raucherentwhnung, gesundes Essen etc. Vielmehr wurden ,Befindlichkeiten” also so
genannte Softfacts abgefragt. Dies waren z.B. Arbeitsinteresse, Achtung und Wertschatzung, Erfahrung und
Kompetenz, Bewiltigung physischer und psychischer Belastungen etc.

Einige Firmen sind auf dieses Thema aufgesprungen und haben in den Werken mit unterschiedlichen
Strukturen gesundheitsférdernde MaRnahmen gestartet. Des weiteren haben dies einige mit
Fragebogenuntersuchungen untermauert bzw. als weitere Grundlage verwendet.

Als eines der ersten gemeinsamen Projekte der osterreichischen Papierindustrie wurde ein sog. Hitzeprojekt
ins Leben gerufen. Hier befasst sich mit Unterstiitzung der AUVA ein Sportwissenschaftler mit den
Auswirkungen der Hitze anhand konkreter Anwendungsfalle auf den menschlichen Organismus.

Der nachste Schritt wird im Juni 2004 als Ergebnis der gemeinsamen Arbeitsgruppe eine gemeinsame
Fragebogenerhebung, mit einheitlichen Indices, in der &sterreichischen Papierindustrie eingefiihrt. Der Sinn
ist einerseits eine gewisse Vergleichbarkeit national aber auch international einzufiihren. Der weitere Sinn
ist, dass die verschiedenen Firmen im Rahmen einer Plattform — dhnlich wie bei den Themen
Arbeitssicherheit und betriebsarztlicher Dienst — die gemachten Erfahrungen austauschen kénnen.

Grundsitzlich sollten Projekte dieser Art sowohl von Arbeitgeber- als auch von Arbeitnehmervertreter
gewollt werden. Damit ist die Erfolgschance natiirlich wesentlich hoher. Meiner Meinung nach sind wir in
einem Anfangsstadium und leisten Entwicklungsarbeit. Es wird in Zukunft aber immer notwendiger werden
— Stichworter: erhohtes Pensionsantrittsalter, Facharbeitermangel, demoskopische Entwicklung, etc. - sich
aktiv mit diesem Thema zu befassen.
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Sozialpartnerschaft und Interessenpolitik fir éltere Menschen
Gabriele Schmid

Die Situation ilterer Arbeitnehmerinnen in Osterreich ist prekir:

Altere Arbeitnehmerinnen miissen sich in einer Arbeitswelt bewegen, die ihren Kenntnissen, Fiahigkeiten
und Bedurfnissen weitgehend nicht entspricht.

Stichworte: Gesundheitsprobleme, Qualifikationsdefizite, Altersdiskriminierung, Vernachlassigte
Anpassungen in Arbeitswelt und Gesellschaft, Unwissen tiber Fahigkeiten alterer Arbeitnehmerlnnen, hohe
Arbeitslosigkeit...

Wirkungsvolle MalBnahmen zur Etablierung einer alternsgerechten Arbeitswelt sind weitgehend
ausstandig; best practice Beispiele konnen Wege aufzeigen

Fehlende Initiativen zur Férderung der Beschéftigungsfahigkeit &lterer Arbeitnehmerinnen stehen dazu in
augenfilligem Kontrast zur Anhebung des Pensionsalters, das im Zuge .

Eine Reihe europiischer Mitgliedsstaaten zeigt vor, daR eine hohe Erwerbsbeteiligung alterer
Arbeitnehmerlnnen dauerhaft méglich ist

Schweden (68,0%), Ddanemark (57,9%), GroBbritannien (53,5%) und Portugal (50,9%) haben das
Stockholm/Barcelona Ziel einer Erwerbsbeteiligung der 55-64jdhrigen von 50% bereits seit Jahren erreicht.

Beispiel Finnland: Wege aus der Krise

Eine besonders positive Entwicklung wird in Finnland sichtbar. Finnlands Erwerbsbeteiligung dlterer
Arbeitnehmerinnen lag 1994 bei niedrigen 33,4%. Uber gezielte MaBnahmen zur Férderung der
Erwerbsfahigkeit &lterer Arbeitnehmerlnnen (Nationales Aktionsprogramm fiir dltere Arbeitnehmerinnen
1996 — 2002; FinnAge 1990 — 1996; VETO 2002 - 2006) gelang eine Anhebung der Erwerbsrate auf 47,8%
im Jahr 2002.

Die Schliisselfaktoren zur Erreichung einer alternsgerechten Arbeitswelt:

- Beschiftigungsfihigkeit der Arbeitnehmerlnnen starken, bewahren und herstellen
(Gesundheit, Qualifizierung)

- Alternsgerechte Arbeitswelt tiber Altersmanagement in Betrieben zu zentralem
Steuerungsinstrument entwickeln (Arbeitsplatzausstattung, Arbeitsorganisation, Arbeitszeit,
Arbeitsumfeld)

- Arbeitsrechtliche (Arbeitszeit!) gesundheitspolitische, bildungspolitische,
pensionsrechtliche Gesetzesdnderungen verbunden mit einer breiten Information,
Aufklarung und Sensibilisierung der Offentlichkeit

Vernetzung und Einbindung aller relevanten Akteure in die Umsetzung (Regierung, Verwaltung,
Sozialpartner, Wissenschaft, Sozialversicherungstrager, Bildungseinrichtungen, Arbeitsmarkteinrichtungen)

Alte Hasen zum Alten Eisen? Zur Situation &lterer Menschen am Arbeitsmarkt 21.6.2004
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Taskmanagement - FUhrungskrafte starten als Selbsténdige neu durch
Gerald Musger

TaskManagement ist eine Form der zeitlich begrenzten Unterstlitzung durch erfahrene Fiihrungskrifte, die
sich zu selbstandigen Projektmitarbeiterinnen weiterentwickelt haben. Mithilfe einer virtuellen
Vermittlungsplattform (www.interesse.at/taskmanager) kénnen sich Personen mit Gewerbeschein
registrieren und konnen so an Unternehmen, die Mitarbeiterlnnen auf Zeit benétigen, vermittelt werden.
Die Idee des so genannten TaskWorkings zielt auf die Schaffung eines zusatzlichen Auftragsmarkts ab fuir
zeitlich begrenzte, hoch qualifizierte, in unternehmerischer Selbstverantwortung wahrzunehmende
Tatigkeiten, besonders im Bereich der operativen Umsetzung. Der TaskManager (mit Gewerbe-
berechtigung) bietet seine fachlichen Kompetenzen an, die personlichen Eigenschaften und damit auch
etwaige Handicaps bleiben im Hintergrund. Gender- und Age-Mainstreaming lassen sich so eher
verwirklichen. Das nachfragende Unternehmen kauft die Erfiillung eines konkreten Auftrags (eines Tasks),
der vielleicht sogar besser mit einem selbststandigen TaskManager zu bewdltigen ist als mit einer
angestellten Fithrungskraft.

Motor fiir Neues statt Deregulierung

Greift die Initiative, Kompetenzen besser zur Geltung zu bringen und den Engpass an
Umsetzungsmanagement zu tiberwinden, sollten sich Unternehmensneugriindungen, neue Arbeitspldtze
und teilweise auch neue Perspektiven fiir die TaskManager ergeben, sei es als Unternehmerln mit eigenen
Angestellten, sei es als Angestellte mit neuen Fiihrungs- oder Expertenaufgaben. Eine Ersetzung bestehender
Dienstverhdltnisse durch TaskVertrdge sollte dabei in jedem Fall vermieden werden. Gefragt ist eine
intelligente Kombination unternehmenseigener Ressourcen mit von aufen zugekaufter Kompetenz. Damit
dies nicht frommer Wunsch bleibt, sind zwei wesentliche Elemente erforderlich:

eine funktionierende TaskMarkt-Struktur ...

An ihr wird zurzeit technisch gearbeitet. Wer als TaskManager arbeiten will, wird — nach entsprechender
Prifung seiner Qualifikationen und Erfahrungen — sich auf einer elektronischen Plattform (www.atmg.at)
mit seinen Kompetenzen und Referenzen anbieten. Wer Tasks einkaufen will, muss diese von einem
selbststandigen Umsetzer sinnvoll zu managenden Tatigkeiten entsprechend definieren. Auf dem
elektronischen Marktplatz treffen Angebote und Nachfragen einander. Erst dann entsteht ein konkreter
TaskVertrag. Entgeltliche Beratungsdienste werden den Start in diese neue Arbeitsform erleichtern.

ein klarer politischer Wille

Die Austrian Taskmanagement Group (ATMQ) ist eine gemeinsame Initiative fiinf verschiedener
Organisationen und ein Zeichen, wie Sozialpartnerschaft projektorientiert und auf eine klare
Aufgabenlosung konzentriert gut funktionieren kann: des Austrian Senior Experts Pool (ASEP), des
Europdischen Service fiir Personalvermittlung und Unternehmensgriindung (EUSPUG), des
Wirtschaftsforums der Fiithrungskrifte (WdF), der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO), die auch die
elektronische Plattform zur Verfiigung stellt und die gesetzliche Interessenvertretung fiir TaskManager ist,
sowie von work@professional, der GPA Interessengemeinschaft (www.interesse.at/professional) der Fach-
und Fuhrungskrafte. Der gemeinsame politische Wille, soziale Innovation statt Unterhchlung der
Arbeitsbeziehungen zu betreiben und damit wirtschaftliche und gesellschaftliche Dynamik statt Explosion
sozialer Kosten zu erreichen, ist zwar noch kein Garant fiir den Erfolg, aber doch eine gute Voraussetzung,
dass sich TaskWorking zu einem vielversprechenden neuen Element eines verantwortungsvollen
europdischen Managementmodells entwickelt.
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Improvisationstheatergruppe WaschenLegenFéhnen” - heiter-satirischer
Tagungsausklang

Das Improvisationstheater mit dem Damen-und-Herren-Einheitspreis

Wer wischt? Wer legt? Wer font?

Mit "WaschenLegenFonen" hat sich eine Improvisationstheatergruppe formiert, deren Mitglieder
Erfahrungen aus unterschiedlichen beruflichen Hintergriinden mitbringen: Taxifahrerlnnen,
Projektmanagerinnen, Coaches, Fachberaterinnen, Studentinnen sowie Profis aus der Wiener
Improvisationstheaterszene.

Wer |48t bei uns frisieren?
Nach offentlichen Auftritten (Festival moment 2003, Theatersportmeisterschaften
2003 Interkulttheater) bieten WaschenLegenFonen nun Improvisationstheater fiir Unternehmen an.

Wir helfen gern beim Aufstylen folgender Veranstaltungen:

e Podiumsdiskussionen

e Produktprisentationen

e Firmenfeiern

e Aus-, Fort- und Weiterbildung
¢  GroRgruppenveranstaltungen
e Konferenzen, Tagungen

e Messen

WaschenLegenFonen improvisiert fiir Sie in den verschiedensten Branchen:

e Non-Profit-Organisationen (privat und &ffentlich)
e Dienstleistungsunternehmen

e Produktionsunternehmen

e Handelsunternehmen

Was ist der WaschenLegenFonen-Stil2

Durch die Improvisation, das Prinzip der ,Lust am Scheitern” und die spielerische Umsetzung der Eingaben
aus dem Publikum wird die emotionale Ebene angesprochen. Komplexe Sachverhalte werden auf neue Art
und Weise transportiert und somit vertieft. Wahrend wir arbeiten, sehen Sie kurze Szenen, Geschichten
und Entwicklungen, die zum Lachen bringen oder zum Nachdenken anregen.

Wie konnen Sie WaschenLegenF6nen engagieren?
Unser WaschenLegenFénen Team ist fiir Sie unter waschenlegenfoenen@gmx.at erreichbar! Gerne

vereinbaren wir mit lhnen einen personlichen Termin zur WaschenLegenFénen Stilberatung! Wir sind
gerne fiir Sie da und haben auch am Montag unseren mobilen Salon fiir Sie geéffnet!
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