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EINLETUNG

Zu den AMY dzy RLY Yy Sy 1T NKft Sy AYYSN Y SKMige Rdrsor@iBa > ROK
Erhéhung der Erwerbsbeteiligung alterer Arbeithnehmerinnen getdaher, wie in den AMS
Geschéftsberichten der vergangenen Jahre klar ersichtlichzistden prioritiren Bereichen der
Beschaftigungspolitik des AM3m arbeitslose Personen tber 50 Jahre wieder in den Arbeitsmarkt zu
integrieren, setzt das AMS sein gesamFEdrderinstrumentarium ein.

Ein groRer Teil der Unterstitzung flur altere Personen geht auf die Beschéftigungsinitiative 50+, die in
der Bundesregierung Faymann Il ihren Ursprung nahm, zuRickBeschaftigungsférderung stehen

aus diesem Programm sei0P4 zuséatzliche Mittel fir Personen, die d&& Lebensjahr vollendet
haben und mindestens sechs Monate beim AMS vorgemerkt sind, zur Verfliguiahi2018wurden

etwa 90.0004&ltere arbeitsuchendePersonen in Forderungen einbezogemas etwa 22% aller
geforderten AMSKundinnenentspricht Hierunter fallen etwa 34.00@ltere Menschen die eine
Quialifizierungsférderung in Anspruch nahmen, und etwa 35.8@€re Menschen die von einer
Beschaftigungsforderung profitierten.

Um die Effektivitat der AMBngebde ¢ seien esStellenvermittiung und Beschéftigungsprojekte oder
aber MalRnahmen, die die Qualifizierung der Kundinnen zum Ziel leggieherzustellen, sind laufend

die Perspektiven der AMSundinnenund der Betriebe einzuholenDoch auch dieAMSBeratung
selbstist an die spezifischen Hindernisse und Bedurfnisse alterer Menschen anzupassen und gezielt
zur Forderung des aktiven Alterwerdens bzw. zur Reduktion der Altersarbeitslosigkeit einzusetzen. Um
dies zu gewahrleisten, ist das Wissen darlber, welchaoken auf Bewerberlnnenseite (z.B.
Personlichkeits und Verhaltensaspekteund welche Faktoren auf Arbeitgeberinnenseite (z.B.
soziodemografische Faktoren ukiberzeugungendie Reintegrationschancen alterer Bewerberlnnen
negativ oder positiv beeinflussemalgeblich.

Die zentralen Fragen, die das vorliegende Forschungsvorhaben anleiteten, waren daher:

x Was unterscheidet alterg&undinnen die erfolgreich eine Beschaftigung aufnehmen kénnen,
von Kundlnnen, denen das nicht gelingt (abgesehen von bekanmzndemogréischen
Merkmalen)? Welches Verhalten, welche Bewerbungsstrategien, welche Einstellungen und
welche anderen Merkmale machen erfolgreiche Kundinnen aus?

x Was machtArbeitgeberinnen die altere Bewerberinnen einstellen, aus@fgrund welcher
Kriterien, d.h. zum Beispiel aufgrund welcher Verhaltensweisen, Einstellungen und anderer
Merkmale der BewerberInnen, treffen diese eine Entscheidung?

Um umfassende und fundierte Antworten auf diese Fragen zu findeurde einmethoden und
datentriangulative Ansatz gewahlt, der auf der Analyse bzw. Befragung der beiden zentralen
beteiligten Personengruppen basierte:

!:ﬁ analyse, beratung, interdisziplinare forschung 5
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a9NF2f ANBAOKS A Y dzy R keiye\B&syhaftigine
FdzZFYSKYSy 12yyiSys az2¢6daSt &K
wurden retrospektiv (im Zuge einer quantitativen, strukturiertg
Befragung) ebenso wie begleitend (im Zuge eines qualitaf
Telefonpanelsku ihrem Verhalten, ihren Bewerbungsstrategis
ihren Einstellungen und ihren Erwartungen an die Zukuarftdas
AMS und an Arbeitgeberinnen befragt. Unter Berlicksichtig
bereits bekannter, entscheidender Einflussfaktoren auf
Arbeitsmarkterfolg (Alter, Bildung, Branche etc.) wurden weit

Kundinnen Faktoren identifiziert, die relevant fir den Arbeitsmarkterfeigd.

Zentrale verwendeteMethoden: Analyse publizierter und graue
Literatur; telefonische, halbstandardisierte Befragung von n=
aSNF2ft INBAOKSYy & -SNF Rt IyNBSMpOK S
gualitative monatliche Befragungen von n=26 é&lteren Al
Kundiy Sy NO6SNJ RAS 51 dzSNI @2y

guantitative wochentliche Kurzfragebdgen von n=26 alteren A
Ydzy RLYYSY NoSNJ RAS 51 dzSNJ @2\

Personalverantwortliche unterschiedlicher Unternehmsarden
danach gefragt, welche Rolle das Alter von Bewerberinnen
Einstelingsentscheidungen spielt und weshatbes der Fall ist
Insbesondere wurde erfasst, welche Faktoren (z.B. welc]
Uberzeugunge der Arbeitgeberinnen, welche Eigenschaften
Tatigkeit sowie auch welches Verhalten oder Auftreten
Arbeitgeberinnen | Bewerberlnnen) dazu filhren, dass die Entscheidung trotz
wegen ihres Alters zugunsten der alteren Bewerberinnen ausf

Zentrale verwendeteMethoden: Analyse publizierter und graug
Literatur; Analyse von AMStrukturdaten; leitfadengestiitztg
Befragung von n=50 Unternehmen, die gemanR Addgnaltere
Bewerberlnnen einstellten

Die gesammelten Daten wurden zusammengefasst und gemeiasalysiert, um Schlussfolgerungen

und Handlungsempfehlungen zu formulieretdie sich an die Bewerberinnen selbst, an die AMS
Beraterlnnen und an das AMS als Organisatayer auch an Betriebe sowie an den Gesetzgeber
richten.Handlungsempfehlungen, dierdkt oder indirekt im Einflussbereich des ANI&i es in seiner

Rolle als Berater, als Stellenvermittler, als MalRnahmenanbieter oder als Drehscheibe und Akteur in
der politischen Landschatft liegen, werden im abschlieRenden Kapitelnoch einmalpointiert
zusammengefasst.

Em analyse, beratung, interdisziplinare forschung 6
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1. DER AKTUELLE FORSCHUNGSSTAND ZU ALTEREN ARBEITNEHMER!/

ARBEITSUCHENDEHRINE LITERATURANALYSE

Anhand einer interdisziplindar angelegten tBabank und Handsuche wurde Literatur
zusammengetragen und quellenkritisch analysiert, um die Ursachen der Altersarbeitslosigkeit zu
erdrtern, moderierende Faktoren zu identifizieren und Lésungsansatze auf gesetzlicher, betrieblicher,
AMS und individuekr Ebene ausfindig zu machekbbildungl gibt einen kurzen Uberblick tber die
Ergebnisse, die sich hieraus ergaben.

Die Ergebnisse informierten zum einen das weit¥i@gehen, indem die Items und Fragen der
Erhebungsmaterialien (d.h. beispielsweise der Interviewleitfaden, die die Befragung der Kundinnen

und der Betriebe anleiteten) aufgrund der Erkenntnisse aus der Literaturanalyse gewahlt wurden. Zum
anderen stellen @ Informationen ausder Literatur und Datenanalyse auch externe, theoretische
A9ELISNILYSESYUFRY df YA G SAyS ¢AdbéhNedet deb Kiidinded unfl i A Y Y S
jener der Arbeitgeberlinneg dar.

m analyse, beratung, interdisziplinare forschung 7



ovVerbesserung der Jobchancen alterer ArbeitsuchemdeEndbericht zur Studie

Oktober2019

Abbildungl: Altersarbeitslosigkeit Ursachen, Moderatoren und Lésungen auf individueller, AMiSetrieblicherund gesetzlicher Ebene
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1.1. URSACHEN, AUSLOSER UND AUFRECHTERHALTENDE FAKTOREN DER
ARBEITSLOSIGKEIT VON PERSONEN AB 50

Altere Arbeitnehmerlnnen und Arbeitsuchende befinden sich in einer besonderen Situation und sehen

sich mit erschwerten Bedingungen konfrontiett.6 ¢ St OKSY 1 t GSNJ t SNER2Y Sy | f
IJFNI f&a alfida Iyl dzaSKSy &AyR>S Aaild KI OKad dzyadNR
Stichproben von Personen ab 50 Jahren beschétftigt, wurden in die Literaturanalyse auch Studien oder
Artikel inkludiert, die einen anderen Ga@ff-Point wahlten.

Die Flexibilitat der Alteraund Alternsbegriffe kann zum einen damit in Verbindung gesetzt werden,
dass der Alterungsprozess auch aus psychologischer und biologischer Sicht tatsachlich ein hdchst
individueller ist.2 Zudem bestehen, neben solchen mit dem Gesundheitszustand, auch
Wechselwirkungseffekte der (subjektiven) Alterung mit dem Erwerbsstatus: So fiihlen sich Personen,
die in einem (qualifizierten) Beruf tatig sind, jinger als solche, dieitsuchend oder in einem
niedrigerqualifizierten Job beschaftigt sindver vom Gesetzgeber, von Arbeitgeberlnnen und vom

' YFSER B a Nt &SN SYLJ¥dzy RSY g ANRZ KNy 3
Erwerbsarbeitsbeviolkerung ab und wird daher durch diéenografischeEntwicklung einerseits und
durch den Anstieg des Pensionsantrittsalters andererseits beeinfl@sstle Faktoren bedingen, dass
dem Arbeitmarkt mehr &altere Personen zur Verfligung stehen und es verstarkt zu einer Normalitat
wird, mit sogenanntemAlterendizusammenzuarbeiten.

1.1.1. DEMOGRAFISCHETRUKTURELLE UND ARBEITSMARKTBEZOGENE
VERANDERUNGEN

Aufgrund geburtenstarker Jahrgange besteht heaie hoher Anteil von tbeb0-Jahrigen an der
Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter, was sich natlrlich aacii die Anzahl der éalteren
Arbeitsuchenden auswirktHinzu kommt ein genereller Zuwachs des Arbeitskrafteangebots, wodurch

die Konkurrenzsituation am Arbeitsmarkt eine gréRere wBdS NJ ! yaGA S3 RSNJ a! f G SN2
lasst sich jedoch nur zum Teber nicht vollstandig durch die demografische Entwicklung erklaren.

Dass der Anteil alterer Menschen an den arbeitslosen Personen auch wahrend des
Konjunkturaufschwungs wuchs, ist zusatzlich auf Selektionskriterien und Strukturverdnderungen
zurlickzufinen’

So zeigt eingualitative Studie von Krenn und Vogt (200 dgass beinahe die Halfte (12) der insgesamt

26 befragten Arbeitslosen im Alter von mehr als 45 Jahren ihren Job aufgrund von organisatorischen
und personellen Veranderungen in ihren Untenmen verloren hatten. Heutzutage meint dies oft
eine (zum Teil internationale) Zusammenlegung mehrerer Unternehmen. Es passiert, dass kleine
Unternehmen aufgekauft oder in gréRere Konzerne integriert werden, was zu einer Verlagerung von

! Vgl. de Coen Forrier, de Cuyper& Sels 2015, 346; Heyma van der Werff, Nauta & van SloteA014, S.39898,
HildebrandtWoecke) 2010, S.®; Tisch, 2015, S.16H8

2Vgl. Amrhein, 2010, S.8®; Buxbaum &Reifinger 2010, S.8

8 VVgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.17

4 Vgl. Bruggmann, 2013, S16

5Vgl. Heymavan der Werff, Nauta & van Slote2014, S.39898

5 VVgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 20®37-38

7Vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q0837-41; Mosberger, Muralter & Zdrahélrbanek, 2007, S:82; Sieglen, 2016,
S.203205

8Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.41

Eﬁ analyse, beratung, interdisziplinare forschung 9
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Produktionsstandden filhren kanrr.Dass altere Personen hiervon starker betroffen sind als jingere
kann mit der tendenziell geringeren Mobilitdt der ersteren in Beziehung stehetie mit den
Veranderungen verbundenen Rationalisierungen gehen aber oftmals auch mit Henere
Verjingungsprozessen und Veranderungen in der Arbeitsorganisation eirbiexs ist zum Teil in
Verbindung mit dem Senioritatsprinzip und dem Versuch (kurzfristig) Kosten zu sparen z& sehen.

Andere der befragten Personen geben an, dass ein Auftraggel in ihren Unternehmen als Grund

fur ihre Kiandigung genannt wurdeDies wird haufig als symptomatisch fir einen tiefgreifenden
Strukturwandel angesehen, der insbesondere traditionelle Produktiomd Dienstleistungsbranchen
erfasst Durch jene Sukturverdnderungen kommt es zu einem Personalabbau, von dem die alteren
Beschaftigten in besonderem Mal3e betroffen sinftin schnelllebiger Arbeitsmarkt und die rasche
Entwicklung neuer Technologien bedingen zusatzlich, dass berufliche Qualifikatisehrer als
frGher als veraltet angesehen werden, was besonders fir grundsatzlich héherqualifizierte Personen
von Relevanz ist.

Haben altere Personen erst einmal ihren Job verloren, stehen sie besonderen Reintegrationsbarrieren
gegeniiber: Fiur Osterreichnd die gesamte EU gilt, dass &ltere Bewerberinnen eine geringere
Wiederbeschéftigungschance haben als junger&esonders deutlich sinkt die diese dabei fur
Personen ab 58 JahrenDies gilt umso mehr, je langer sich die betreffenden élteren Menschen in
Beschaftigungslosigkeit befindeninsbesondere, wenn sie zusétzlich Gesundheitseinschrankungen
und/oder Qualifizierungsdefizite aufweisen, bleiben sie oftmals bis zum Pensiottsariteitslos?

In einigen Fallen kann ein sich selbst erhaltender Teufelskreis entst@hedem auszubrechen nicht
einfach ist. Dies ist dann der Fall, wenn aufgrund der Entfernung vom Arbeitsmarkt ein
Entwbhnungseffekt eintritt Die betreffendenPersamen kennen die gestiegenen Anforderungen der
Unternehmen in Bezug auf Handlungskompetenzen, aber beispielsweise auch in Bezug auf das auliere
Erscheinungsbild, nicht mehr und entfremden sich zunehmend von der betrieblichen Realitat.
Kommt es zu einem Wiedeinstig nach einer langen Zeit ohne Beschéaftigung, sind sie unter
Umsténden nicht fir das erh6hte Arbeitstempo und die verénderte Arbeitsorganisation gewappnet.

Die Erwerbslosigkeit wird in einem solchen Teufelskreis (jeweils) nur kurz unterbrochen.

9 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 20®37-41

10 Vgl. Aeberhardt et aR005,S. 11

11 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 20®37-41

2 Vgl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S189;Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S4&Mdullbacher,
Fink, Hofer & Titelbach, 2015, S.74

13 Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.41

14 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q0®37-38; Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S.256

% Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.41

16 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q®37-41; Patrickson & Ranzijn, 2005, S-73%

7 Vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015b, Si2; CoenForrier, de Cuype& Sels 2015, 246; Heyma van der Werff,
Nauta & van Sloter2014, S.39-898

18 Vgl. Heymavan der Werff, Nauta & van Slote2Q14, 102-404

19 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2008224

20 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2008.222226

2 Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S:1%

22 \gl. Freiling & Hammer, 2006, S.3

= Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.14
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1.1.2. BRANCHENBEZOGENE UNTERSCHIEDE

Die Anzahl deBeschaftigungsabgéngend Beschaftigungsaufnahmégmurch &ltere Personenist

dabei nicht unabhangig von der Branche (bzw. dem Beruf) sowie vom Geschlecht uge rmkaumen

Alter der BewerberinnenWie in Tabellel zu sehen, finden besonders viedebeitsuchendeab 51

W KNBY SAyS {GSftftS Ay RSYy .SNBAOKSY ao.SKSNDSNH
5ASyaift SinaRi dy@BFEY 1t AOKS +SNBIflGdzy3dasx 3IST2f 30 O
al SNEGSt fdzyad @2y 2 NByaod

Tabellel: Uberblick tiber Afnahmen und Beendigungen durch Personen ab 51 in verschiedenen Berussparten (2017)

AUFNAHMEN BEENDIGUNGEN

Absolut Relativ Absolut Relativ

Beherbergung und Gastronomie 55 382 16,0% 57 451 14,4%
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 45 145 13,1% 46 079 11,5%
Offentliche Verwaltung 39 366 11,4% 58 126 14,5%
Bau 34 138 9,9% 36556 9,1%
Handel 32799 9,5% 39 645 9,9%
Herstellung von Waren 31 318 9,1% 39 249 9,8%
Gesundheitsund Sozialwesen 24 227 7,0% 27971 7,0%
Verkehr 23475 6,8% 26 926 6,7%
Erziehung und Unterricht 12 023 3,5% 12 768 3,2%
Land und Forstwirtschaft 9902 2,9% 10 056 2,5%
Freiberufliche / techn Dienstleistungen 8204 2,4% 10 031 2,5%
Sonstige Dienstleistungen 6 326 1,8% 7 251 1,8%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 5331 1,5% 5608 1,4%
Finanz und Versicherungsleistungen 5293 1,5% 7517 1,9%
Information und Kommunikation 4 361 1,3% 4 960 1,2%
Grundsticksund Wohnungswesen 4 150 1,2% 5370 1,3%
Energieversorgung 1189 0,3% 1625 0,4%
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 1307 0,4% 1565 0,4%
Bergbau 724 0,2% 831 0,2%
Private Haushalte 554 0,2% 610 0,2%
Exterritoriale Organisationen 54 0,0% 88 0,0%

SUMME 345 268 100,0% 400 283 100,0%

Quelle: Anonymisierte Synthesfékrodatenbasis, Auswertung durch Synthesis Forschung GmbH,
Daten aus 2017. Die Reihenfolge der Berufsabteilungen entspricht der Anzahl der
Beschaftigungsaufnahmen im entsprechenden Bereich.

Wenig Uberraschend verzeichnen Personen ab 51 Jahren also insgesamt mehr Beendigungen als
Aufnahmen von BeschéaftigungsverhaltnisserHierbei gibt es jedoch durchaus groRRe
Branchenunterschiede: Wahrend es insgesamt um etwa 15% mehr Beendigungen als Aufnahmen gibt,
sind es beispielsweise im Bereich der Finamzl Versicherungsleistungen etwa 42% und im Bereich

der Beherbergung und Gashomie nur rund 3% mehr Beendigungen als Aufnahnm@bwohl
Kohorteneffekte (z.B. haufige Bildungsnd Berufswahlmuster zu einer gegebenen Zeit) beim
Vergleich von Altersgruppen am Arbeitsmarkt stets mitgedacht werden muksem,dies derart
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interpretiert werden, dassletztere Berufsspartenalteren Bewerberinnengegeniber besonders
aufnahmefreudig (und/oder besonders alterengerecht) sind.

Die dargestellterBeobachtungen gelten grundsatzlich sowohl fir Personen zwischen 51 und 55 (siehe
Tabelle2) als auch fir Personen ab 55 (siefabelle3), wobeimit steigendem Altedie Bedeutung

der offentlichen Verwaltung und der Herstellung von Waren mmd jene der sonstigen
wirtschaftlichen Dienstleistungen, des Baus und des Handelmafini

Tabelle2: Uberblick iiber Afnahmen und Beendigungen durch Personemischen 51 und 55 Jahrémverschiedenen Berussparten (2017)

AUFNAHMEN BEENDIGUNGEN
Absolut Relativ Absolut Relativ
Beherbergung undsastronomie 33608 16,8% 33721 16,5%
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 28 110 14,1% 27 449 13,4%
Bau 20773 10,4% 20 726 10,1%
Offentliche Verwaltung 20 635 10,3% 23 355 11,4%
Handel 19 761 9,9% 20611 10,1%
Herstellung von Waren 18 264 9,1% 18 668 9,1%
Gesundheitsund Sozialwesen 14 874 7,4% 15063 7,4%
Verkehr 12 536 6,3% 13139 6,4%
Erziehung und Unterricht 5892 2,9% 5 855 2,9%
Freiberufliche / techn Dienstleistungen 4732 2,4% 4930 2,4%
Land und Forstwirtschaft 4 490 2,2% 4 470 2,2%
Sonstige Dienstleistungen 3619 1,8% 3497 1,7%
Finanz und Versicherungsleistungen 2985 1,5% 3373 1,6%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 2 650 1,3% 2619 1,3%
Information und Kommunikation 2501 1,3% 2533 1,2%
Grundstiicks und Wohnungswesen 2244 1,1% 2471 1,2%
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 783 0,4% 812 0,4%
Energieversorgung 602 0,3% 480 0,2%
Bergbau 428 0,2% 445 0,2%
Private Haushalte 278 0,1% 268 0,1%
Exterritoriale Organisationen 17 0,0% 24 0,0%
SUMME 199 782 100,0% 204 509 100,0%

Quelle: Anonymisierte Synthediékrodatenbasis, Auswertung durch Synthesis Forschung GmbH,
Daten aus 2017. Die Reihenfolge der Berufsabteilungen entspricht der Anzahl der
Beschaftigungsaufnahmen im entsprechenden Bereich.

Zudem hat fur Arbeitsuchende zwischen 51 und 55 auch das GesundineitSozialwesen eine grof3e
Bedeutung, wahrend ab 55 der Verkehr die entsprechende Platzierung einnimmt.

Tabelle3: Uberblick tiber Afnahmen und Beendigungen durch Personen ab 55 in verschiedenen Berussparten (2017)

AUFNAHMEN BEENDIGUNGEN

Absolut Relativ Absolut Relativ

Beherbergung und Gastronomie 21774 15,0% 23730 12,1%
Offentliche Verwaltung 18731 12,9% 34771 17,8%
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 17 035 11,7% 18 630 9,5%
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Bau 13 365 9,2% 15 830 8,1%
Herstellung von Waren 13 054 9,0% 20581 10,5%
Handel 13 038 9,0% 19 034 9,7%
Verkehr 10939 7,5% 13 787 7,0%
Gesundheitsund Sozialwesen 9353 6,4% 12 908 6,6%
Erziehung und Unterricht 6131 4,2% 6913 3,5%
Land und Forstwirtschaft 5412 3,7% 5 586 2,9%
Freiberufliche / techn Dienstleistungen 3472 2,4% 5101 2,6%
Sonstige Dienstleistungen 2707 1,9% 3754 1,9%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 2681 1,8% 2989 1,5%
Finanz und Versicherungsleistungen 2308 1,6% 4144 2,1%
Grundstiicks und Wohnungswesen 1906 1,3% 2899 1,5%
Information und Kommunikation 1860 1,3% 2427 1,2%
Energieversorgung 587 0,4% 1145 0,6%
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 524 0,4% 753 0,4%
Bergbau 296 0,2% 386 0,2%
Private Haushalte 276 0,2% 342 0,2%
Exterritoriale Organisationen 37 0,0% 64 0,0%
SUMME 145486  100,0% 195774  100,0%

Quelle: Anonymisiertésynthesigviikrodatenbasis, Auswertung durch Synthesis Forschung GmbH,
Daten aus 2017. Die Reihenfolge der Berufsabteilungen entspricht der Anzahl der
Beschaftigungsaufnahmen im entsprechenden Bereich.

GroRRere Unterschiede zeigen sich zwischen @eschlechdrn, wie auch iriTabelle4 und Tabelle5
ersichtlich ise

Tabelle4: Uberblick tiber Afnahmen und Beendigungen durch Manner ab 51 in verschiedenen Berussparten (2017)

AUFNAHMEN BEENDIGUNGEN

Absolut Relativ Absolut Relativ

Bau 32 237 15,3% 34187 14,5%
Sonstige wirtschaftlicheDienstleistungen 30 561 14,5% 30 893 13,1%
Offentliche Verwaltung 26 522 12,6% 33552 14,2%
Herstellung von Waren 22 590 10,7% 28 249 11,9%
Beherbergung und Gastronomie 21 857 10,4% 22 455 9,5%
Verkehr 19 959 9,5% 22 753 9,6%
Handel 15 149 7,2% 17791 7,5%
Gesundheitsund Sozialwesen 7835 3,7% 8119 3,4%
Erziehung und Unterricht 7 495 3,6% 7723 3,3%
Land und Forstwirtschaft 5490 2,6% 5 606 2,4%
Freiberufliche / techn Dienstleistungen 4 283 2,0% 5199 2,2%
Kunst, Unterhaltung underholung 3167 1,5% 3347 1,4%
Finanz und Versicherungsleistungen 3100 1,5% 4 387 1,9%
Information und Kommunikation 2943 1,4% 3282 1,4%

2 Hierbei ist vorrangig der relative Anteil der Aufnahmen in einer bestimmten Berufssparte an der Gesamtzahl der
Aufnahmen heranzuziehen, da die Grundgesamtheit der dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehenden Manner bzw. Frauen ab
51 aufgrund des unterschiedhien gesetzlichen Pensionsantrittsalters stark voneinander abweicht.
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Sonstige Dienstleistungen 2388 1,1% 2704 1,1%
Grundstiicks und Wohnungswesen 2044 1,0% 2653 1,1%
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 1071 0,5% 1274 0,5%
Energieversorgung 1031 0,5% 1392 0,6%
Bergbau 683 0,3% 780 0,3%
Private Haushalte 135 0,1% 136 0,1%
Exterritoriale Organisationen 20 0,0% 34 0,0%
SUMME 210 560 100,0% 236 516 100,0%

Quelle: Anonymisierte Synthedfékrodatenbasis, Auswertung durch Synthesis Forschung GmbH,
Daten aus 2017. Die Reihenfolge der Berufsabteilungen entspricht der Anzahl der
Beschaftigungsaufnahmen im entsprechenden Bereich.

Wahrend Manner die meistenBeschaftigungsaufnahmen in den Bereichen Bau, sonstige
wirtschaftliche Dienstleistungen und 6ffentliche Verwaltung (gefolgt von der Herstellung von Waren
der Beherbergung und Gastronomie sowdem Verkehr) verzeichnen, finden Frauen ab 51 am
haufigsten aie Stelle in deBerufssparterBeherbergung und Gastronomie, Handel und Gesundheits
und Sozialwesen (gefolgt von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen, der éffentlichen Verwaltung
und der Herstellung von Waren).

Tabelle5: Uberblick tiber Afnahmen und Beendigungen durch Frauen ab 51 in verschiedenen Berussparten (2017)

AUFNAHMEN BEENDIGUNGEN

Absolut Relativ Absolut Relativ

Beherbergung und Gastronomie 33525 24,9% 34996 21,4%
Handel 17 650 13,1% 21854 13,3%
Gesundheitsund Sozialwesen 16 392 12,2% 19 852 12,1%
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 14 584 10,8% 15 186 9,3%
Offentliche Verwaltung 12 844 9,5% 24 574 15,0%
Herstellung von Waren 8728 6,5% 11 000 6,7%
Erziehung und Unterricht 4528 3,4% 5045 3,1%
Land und Forstwirtschaft 4412 3,3% 4 450 2,7%
Sonstige Dienstleistungen 3938 2,9% 4 547 2,8%
Freiberufliche / techn Dienstleistungen 3921 2,9% 4832 3,0%
Verkehr 3516 2,6% 4173 2,5%
Finanz und Versicherungsleistungen 2193 1,6% 3130 1,9%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 2164 1,6% 2261 1,4%
Grundstiicks und Wohnungswesen 2 106 1,6% 2717 1,7%
Bau 1901 1,4% 2 369 1,4%
Information und Kommunikation 1418 1,1% 1678 1,0%
PrivateHaushalte 419 0,3% 474 0,3%
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 236 0,2% 291 0,2%
Energieversorgung 158 0,1% 233 0,1%
Bergbau 41 0,0% 51 0,0%
Exterritoriale Organisationen 34 0,0% 54 0,0%

SUMME 134 708 100,0% 163 767 100,0%
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Quelle: Anonymisierte SynthesMikrodatenbasis, Auswertung durch Synthesis Forschung GmbH,
Daten aus 2017. Die Reihenfolge der Berufsabteilungen entspricder Anzahl der
Beschaftigungsaufnahmen im entsprechenden Bereich.

1.1.3. ARBEITSMARKTHINDERNIS VORURTEILE USM AGEI

Personen nur aufgrund ihres Alters abzulehnen gilt als Altersdiskriminierung und geht daher nicht mit
dem GleichbehandlungsgeseBQ@BI. | Nr. 66/20Q4&onform, das in Osterreich seit dem 01.07.2004

gilt. In der Praxis greift dieser Schutz aber nur veiohend, da die Ablehnung aufgrund des Alters in
aller Regel leicht verschleiert werden kannZudemkommt es oftmals gar nicht erst zu einer
Bewerbung, da Personen ab einem bestimmten Alter (gemalf einer vorliegenden Studie haufig ab 48
Jahren) schon doh die Stellenanzeigen eliminiert wurden.

Auch im Verlauf des weiteren Bewerbungsprozesses sind &altere Bewerberlnnen benachteiligt, selbst
wenn die Qualifikationen mit denen der jungeren Konkurrentinnen Ubereinstimmen und wenn
samtliche messbaren Aspekter Employability (z.B. Gesundheitszustand, Qualifikationen, regionaler
INDSAGAYFN] G X Maheerg BdttiBbe fiebeh M) erste NIR i esonderen Féllen
bzw. nur mangels Alternativen in Betracht zu ziehen oder aber eine Einstellutgsimmte
Bedingungen, wie z.B. den Erhalt von Eingliederungszuschizsknipfery

Immer wieder dabei problematisiert, dass bei alteren Menschen mit kirzeren Verweildauern im
Unternehmen gerechnet wird, was mit hoheren Kosteneinsaeiehergehen kanrr. Diese Kosten
betreffen die Einschulung und die neue Personalsuche dacRensionierung der PersenObwohl
solche Argumente in Anbetracht des kontinuierlich steigenden Pensionsantrittsalters aufzuweichen
sind, versteht sich von selhslass Personen, die sehr kurz vor dem Pensionsantritt stehen, tblicher
Weise nicht fur Stellen mit einer langen erforderlichen Einschulung berticksichtigt werden, deren
Kosten sich im Anschlug®hne etwaige Forderungerunmaoglich amortisieren kénnen.

Doch nur in einigen wenigen solcher Spezialfdlle entspricht die grundsatzliche Vorsicht gegeniber
alteren Bewerberinnen der rationdkonomisch angebrachten Vorgehensweise. Es gilt zu vermuten,
dass die Ablehnung &lterer Bewerberlnnen in viétéien auf der sogenannten Defiklypothese des
Alterns? basiert, d.h. auf Vorbehaltennd Stereotypen, mit denen altere Personen konfrontiert sind.

Das Alterwerden wird demnach als ein Prozess des Abbaus, der durch den Verlust von Fahigkeiten und
Ressowen charakterisiert ist, empfunders® In welchem Ausmall Personlichkeitaund
Leistungsunterschiede tatséchlich auf Altersunterschiede zuriickzufiilhren sind, ist nicht zu
guantifizieren;Bohlingerund van Loo(2010, S.442) geheraberdavon aus, dass nurwéa 1 Prozent

der entsprechenden Varianz durch das Alter erklarbar \gird dennoch (implizit) von einer

% Vgl. Brauer, 2010, S.48.; Rust, 2010, $20-129; Schimkat, 2010, S.2229

% Vgl. Claus Goworr Consulting, 2004;8.4

27 Vgl. Mosberger, Muralter & Zdrahdlrbanek, 2007, S:82; N&kai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, ST5Y Sieglen,
2016, S.20_05; Tisch, 2015, $02-103

% \gl. Brussig, 2011, S2t6Rel, 2007, S.11127

2 \gl.Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S48d7Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2

%0 Vgl. Kenn & Vogt, 2007, S.127

1 Vgl. MeueiWilluweit, 2008, S.780

%2 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q®.6 Schopf, 2007, S:98

% Vgl. Himmelsbach, 2009, S:38
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K2Y23SySy DNHzZIIS a&f G§SNBENB | dza3sS3lyasSys RAS | dzi
Fahigkeiten bzw. dem Fehlen dieser assoziiert wird, kaniVeourteilen gesprochen werden.

Solche altersbezogene Vorurteile haben unmittelbaren Einfluss auf die Einstellpraxis: Wo die
Leistungsfahigkeit alterer Menschen als schlecht eingeschéatzt wird, haben altere Bewerberlnnen auch
schlechtere Chancen Arbetgeberinnenehnenaltere Personein solchen Fallenicht aufgrundhrer

individuellen Eigenschaften, sondern aufgrund der Kategorie, der sie angehorematiei handelt

es sich nicht mehr um eine gerechtfertigte Ungleichbehandlung, sondern um eireeghtfertigte
Diskriminierung® Dieses diskriminierende Verhalten, das aus den altersbezogenen Vorurteilen
NEaddzZ GASNIZ 6ANR aSA0 RSy mMopcnSNYy Ffa o! ISAAYa o

In deutschsprachigen Landern gibt es nur eine sehr Uberschaubare Anzahl an Untegsmchur
tatsachlichen Préavalenz von altersbezogenen Vorurteilen und Ageism. Besser ist die Datenlage
0SAaALMAStassSAasS Ay RSy !'{!'Z g2 YAG RSY mopcTt 0Saolk
ein breiteres Forschungsfeld angestof3en wurde.

Eine der wenigen Befragungen von n=154 Schweizer Arbeitnehmerinnen mit und ohne
Fuhrungsverantwortlichkeiten zeigte jedoch eine geringe dahingehende Tendenz, dass éltere
Arbeitnehmerinnen (d.h. in diesem Fall Personen ab 45 Jahren) als weniger lejsterrgsund
anpassungsfahig eingeschéatzt werdemies ist der Fall, obwohl nicht nur Vorurteile Uber &ltere
Arbeitnehmerinnen erhoben, sondern diese auch nach ihren eigenen Erfahrungen mit Stereotypen im
Arbeitskontext befragt wurdem, um Verfalschungen der Ergabse aufgrund von sozial erwinschten
Antworttendenzen auszuschliel3en.

Dabei gab es keine Unterschiede zwischen Personen mit und ohne Fihrungsverantwortlichkeiten
sowie zwischen jlingeren und alteren Befragteydie (schwach ausgepragten) Vorurteile hihgdich

der Leistungs Lern und Anpassungsfahigkeit alterer Arbeitnehmerinnen wurden also auch von den
alteren Befragten selbst internalisiertWie in Kapitell.1.5 auszufihrensein wird, birgt dies die
Gefahr einer Negativspirale der selbsterfiillenden Prophezeiurtgen.

34 Vgl. Patrickson & Ranzijn, 2005, S-729

% \Vgl. Brussig Bellmann 2008, S.4-49; Nakai,Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S:158

% Vgl. Heymavan der Werff, Nauta & van Slotet0Q14, $101

57 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 20®37-41; Schopf, 2007, S-88

% Vgl. Brauer, 2010, S.50; Clemens, 2010,-8211

% Vgl. Kluge, 2006,%4

40 Vgl. Kluge, 2006, S.12

“f 2 gdzZNRSY NfGSNBE aAlFNBSAGSNLYYSY RINHzy 3So
gleiche Chance wie ein/e MitarbeiteN y > ¢St OKSk NJ 2Ny 3ISNJ Aad Ffa A
FNNJ) 68t OKS AOK YSAYSNI ! yaAaAOKaG ylFOK 3ISydza | dz ¢ AS

AOK SA3ISyiliftAOK lidzdh t AFATASNI 6NNBda 1 dz o6SdzNI yo® | ASNRdz
AND SAGYSKYSNLYYSY YI 3t A0K Ffa |dzaaoOKtASHtAOK RdAzZNODK RAS LGS
0S8A {SAGS GNBGSYy:X dzy WNy3aSNBy RAS / KIFIyOS FNN +SNbSa

jungere Arbenehmer/-A Yy Sy 1T dz FI NRSNY |fa &ftGiSNBoa0zZ RSNBY S
konfundiert sein kann.

42 Vgl. Kluge, 2006, S12

4 Mitarbeiterlnnen unterschiedlichen Alters wurden etwa um ihre Einschatzung der Leistungsfahitgreltern und
Anpassungsfahigkeit und des sozialen Verhaltens jingerer sowie alterer Mitarbeiterinnen gebeten. Dabei wurden &ltere
Personen, insbesondere hinsichtlich der ersteren beiden Leistungsbereiche, sowohl von jiingeren als auch von alteren
Kolleglnmen etwas kritischer gesehen.

4 Vgl. NUbold & MaierR012, S.134.46

NI 0AY D
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Auch wies die Kontakthaufigkeit mit alteren Kolleglnnen keinen Einfluss auf diebaltegenen
Vorurteile und/oder auf die Zustimmung zu einer diskriminierenden Personalpraxis &iés
allerdings kdnnte ein Artefakt aufgrund der kleinen Stichprobengréf3e und der insgesamt niedrigen
Auspragung altershezogener Vorurteile sein, bestatiggevdrgangene psychologische Forschung zur
Verbreitung von Vorurteilen und Stereotypen doch grib3er Konsistenz, dass es der positive Kontakt
und das gemeinsame Hinarbeiten auf ein Ziel sind, die zur Abnahme negativer Verallgemeinerungen
und zur Zunahmeon Toleranz fuhrerr. Wohl aber zeigte sich, hiermit in Zusammenhang stehend, ein
gunstiger Effekt des durchschnittichen Teamalters: Personen, die in einem Team mit einem
geschatzten Durchschnittsalter von mehr als 49 Jahren arbeitet@sen weniger térsbezogene
Vorurteile und eine starkere Ablehnung diskriminierender Personalpraktiken auf als Personen, deren
Teamkolleglnnen im arithmetischen Mittel 49 Jahre oder jinger warEm Grund dafir kdnnte sein,

dass man das Team, in dem man selbst arheaiiieht gerne als weniger leistungsfahig einschétzt.

Allerdings kénnen diese Befunde insofern als limitiert angesehen werden, als sie sich in aller Regel auf
Vorurteile beziehen, die sich auf das Verhalten gegenuber alteren Kolleginnen auswirken ,wirden
nicht aber auf solche, die sich in der Einstellpraxis zeige8o0 zeigten unterschiedliche
Arbeitgeberinnenbefragungen, dass diese zwar ihre eigenen alteren Mitarbeiterinnen wertschatzen,
dass sie altere Arbeitnehmerinnen generell jedoch als unfleniimblreranderungsresistent ansehen.

Auch eine Conjoirf\nalyse, im Zuge derer Arbeitgeberinnen die Mdglichkeit gegeben wurde,
zwischen jeweils zwei Bewerberlnnen zu entscheiden, die sich hinsigitikchGeschlechfprmalem
Bildungsniveau, letztem Aelitsverhaltnisund Dauer des letzten Arbeitsverhaltnissasterschieden,

konnte feststellen, dass das Alter alleine, auch umdenstanthaltungder anderen Faktoren, einen
signifikanten und praktisch relevanten negativen Einfluss auf die Eimgjethtscteidung hats

Dieser scheinbare Widerspruch zeigt, weshalb altersbezogene Vorurteile und Ageism so
veranderungsresistent sind: Positive Erfahrungen mit alteren Arbeitnehmerinnen fihren namlich
zunéchst nicht zu einem Uberdenken der Vorurteile, sonderrezErdtwicklung von Substereotypen

61T ©. @ a&f 4§ SNB | NbeénahaytSIKSYS NLNAYYSGK SiyA Mee éddaginrem Sy ® &
arbeiten bereits langer in diesem Betrieb und kdnnen ihre Schwéchen durch diese Erfahrung
wettmachen; stellt man neue Parsen ein, sind jedoch jiingere den &lteren Bewerberlnnen stets
NoSNI &3Sy dao

Dennoch wird insgesamt davon ausgegangen, dass die demografischen Verdanderungen
altersbezogene Vorurteillingerfristigstiickweise aufweichen werden, da ein immer grof3erer Anteil
der Erwerbsbevdlkerung in die entsprechende Altersgruppe fallt und/oder mit Personetiemes
zusammenarbeitet So zeigte die oben dargestellte Conjekrialyse, dass altere Arbeitgeberinnen
sowie Arbeitgeberinnen von durchschnittlich &lteren Teams auch eher bereit sind Altere
Bewerberlnnen einzustelleriNicht zuletzt konnte hier wirksam werdedass viele junge Personen

4 Vgl. Kluge, 2006, S12

46 Vgl. Frindte & Dietrich, 2017, S-68

47 Vgl. Kluge, 2006, S12

8 Vgl. Heymavan der Werff, Nauta & van Slote2014, 408

4 Vgl. Brauer, 2010, S41

%0 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q(.4}; Ranzijn, Carson & Winefield, 2004, S-56Q
51 Vgl. Heymavan der Werff, Nauta & van SlottQ14, $408

52 \Vgl. Brauer, 2010, S.5&b; StoRel, 2007, S.11730; Warren& Smalley, 2013, S.147

% Vgl. Kluge, 2006, S.14

5 Vgl. Heymavan der Werff, Nauta & van SlotetQ14, $108
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ihre eigenenEltern oder andere Personen in diesem Lebensabschnitt erleinel feststellen, dass
dieseden altersbezogenen Stereotypen nicht entspreckien

1.1.4. STARKEN UND SCHWACHEN ALTERER ARBEITNEHMERINNEN UND
ARBEITSUCHENDER

In der Auseinandersetzung mit altersbezogenen Vorurteilen und Ageism ist stets zentral, real
vorhandene Robleme nicht zu verschweigen, sondern einseitige Fehlannahmen durch Wissen und
Fakten zu ersetzen: Wahrend gewisse, beispielsweise korperliche, Veranderungen im Lebensverlauf
unumganglich sind, ist ein differenzierter Blick anzuraten, der insbesonddenilordergrund stellt,

unter welchen Umstéanden und Arbeitsbedingungen unterschiedliche Personengruppen das gréfite
Leistungspotential aufweisen® Im Folgenden werden daher jene Begrindungen, die
Personalverantwortliche fiur die Bevorzugung jungerer Karbiidan nennens , auf ihren
Wahrheitsgehalt hin Gberprift:

Vor allem die Befiirchtung, dass altere Arbeithehmerinnen dem Unternehmen aufgrund des
Senioritatsprinzips, d.h. des Lohnanstiegs aufgrund &ngdrer Betriebszugehdrigkeit oder
Berufstatigkeit, mehr kosten wirden als jungere Arbeitnehmerinnen, wird oftmals als eines
der mal3geblichen Hindernisse der Arbeitsmarktreintegration alterer Personen bezeithnet.

Ein rezenter AMSBericht weist jedoch dawuf hin, dass diese Lohnsteigerungen zeitlich
begrenzt sind; sie stellen sich normalerweise erst im Alter von 40 bis 45 Jahre# @ilem

trifft das Senioritatsprinzip vorrangig auf einige wenige Angestelliad Beamtinnengruppen

zu. ¢ Eine Verlaufsargse auf Kohortenebene zeigt hierbei, dass lohnpolitische
Senioritatsregulierungen oftmals mit einer ohnehin ginstigeren Arbeitsmarktsituation fir
altere Menschen einhergehen: Die Arbeitslosigkeit dlterer Personen ist gerade in jenen
Branchen hoch, in demees eine niedrigere Auspragung des Senioritatsprinzips gibt, so etwa
im Bereich Handet.oPersonen, die gut in den Arbeitsmarkt integriert und daher auch wenn
sie alter werden weiterhin beschaftigt sind, sind diejenigen, die auch entsprechende
Einkommenzauwachse erfahren. Aus dieser Analyse ist somit kein positiver Zusammenhang
zwischen Lohnzuwé&chsen und [verfestigter] Arbeitslosigkeit ablgitizar. 8 OK NNy { Sy a Nf f
Fink, Hofer und Titelbach (2015, S.77) die nur scheinbare Problematik durch das
Senioitatsprinzip weiter ein.

% Vgl. Amrhein, 2010, S.8®; Kluge, 2006, S.14

% Vgl.Brauer, 2010, S.585; Brinkmann, 2009, S.&0; NakaiChang, Snell & Fluckinger, 2011, S.P&africkson & Rannij
2005, S.72935

57 Vgl.HildebrandtWoecke] 2010, S.5&0; Kowalik, 2014, S.2Z8; Nibold & Maier, 2012, S.1-3414;

% Vgl. Heymavan der Werff, Nauta & van Slote2014, S.39401;Kowalik, 2014, S.282; Mosberger, Muralter & Zdrahal
Urbanek, 2007,.30; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q08.89; Miillbacher, Fink, Hofer & Titelbach, 2014958

% Vgl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S1897Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S4&Muiillbacher,
Fink, Hofer & Titelbach, 201S,74

% \gl. Litschel, Loffler & Petanovitsch, 201%4

1 Vgl. Mosberger, Muralter & Zdrahblrbanek, 2007, S.10

52 \gl. Mullbacher, Fink, Hofer & Titelbach, 201%7980
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Nicht zuletzt ist zu betonen, dass &ltere Arbeitsuchende dazu bereit waren, zu einem oft
deutlich geringeren Einkommen zu arbeiten als vor ihrer Erwerbslosigkeit der Fajiwear

auch damit in Verbindung gebracht werdé@nn, dass sie, im Vergleich zu jlingeren
Bewerberinnen, weniger finanzielle und statusbezogene Motivatoren aufweisen, sondern
erwerbstatig sein mochten, um fit zu bleiben, ein soziales Netzwerk zu behalten und Neues zu
lernen sowie weiterzugebers Insgesent wirden 60% der éalteren Arbeitsuchenden
LohneinbufRen in Kauf nehmemnd0% wurden sogar fir ein Gehalt arbeiten, das nicht hoher
als ihre derzeitige Arbeitslosenunterstitzungsist.

LasLGSNE aSYRORSY BSNENISY ASEASYSMEPSN I 1

Zwar ist die Qualifikationsstruktur alterer Arbeitnehmerinnen nicht zwangslaufig ungunstiger
als die ihrer jungeren Kolleginnen, ihre formalen Qualifikationen, wie etwa Schulabschlisse,
sind aber natirlicimeist alters” Bwaige Wissensliicken und Fahigkeigfizitekdnnen jedoch
wettgemacht werden: Die Weiterbildungsbereitschaft alterer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitsuchender ist nach wie vor intaktSo zeigte sich in der Vergangenheit, dass altere
Personen zwar in beruflichen Weiterbildungen und Trainilegsht unter, in informellen
Kursen aber Uberreprasentiert sirerd.

Zudem verandern sich Bildungsnd Ausbildungsschwerpunkte tber Generationen hinweg
zum Teil stark, was sich vorteilhaft ebenso wie nachteilig auswirken’k&ime breite Studie,

in der die kognitiven Fahigkeiten und die Personlichkeitseigenschaften alterer und jlingerer
Arbeitsuchender verglichen wurden, zeigte etwa, dass die Testpersonen zwischen 50 und 62
signifikant und praktisch relevant schlechtere Englischkenntnisse aufwieser a8 dis 26
jahrigen Teilnehmerlnnen.Tatséachlich handelte es sich hierbei, Giber alle getesteten Faktoren
hinweg, um den gro3ten Generationenunterschied. Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass
genau diese tendenzielle Schwéche alterer Personen keiidluds darauf hatte, ob die
arbeitsuchenden Teilnehmerinnen erfolgreich in den Arbeitsmarkt reintegriert werden
konnten?

Umgekehrt haben die alteren den jingeren Kolleginnen in der Regel Erfahrungswissen, d.h.
Berufs und Lebenserfahrung, und Kenntnigg®er betriebsinterne Ablaufe voraasDies geht
mit einer hohen Produktivitdt und einem geringen Unfalhd Fehlerrisiko einher.Zudem
treffen Personen mit gréRerem Erfahrungswissen durchdachtere Entscheidungen, schatzen

8 Vgl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, 988

5 Vgl. Brixy & Christensef002,S.1

% Vgl. Brixy & Christensen, 2013

% Vgl. Kowalik, 2014, S:232; Langhoff, 2005, S.&8B; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2003.89; Mosberger, Muralter &
ZdrahalUrbanek, 2007, S.12; Patrickson & Ranzijn, 2005, 329

5 Vgl. Brenke, 20135.3; Mosberger, Muralter & Zdrakadrbanek, 2007, S.12

% Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q®37-43

% Vgl. Bohlinger & van Loo, 2010, S338

0 Vgl. Kowalik, 2014, S22

" Vgl. Mussel, von der Bruck & Schuler, 208321-122

2 \Vgl. Mussel, vorder Bruck & Schuler, 2008.124125

7 Vgl.Dietz & Petersen, 2005, S:16; Mosberger, Muralter & Zdrah&lrbanek, 2007, S.12
7 Vgl. MosbergerMuralter & ZdrahalUrbanek, 2007, S.12
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Probleme und Lésungsmoglichlesi rascher ein, erkennen Zusammenhange besser und
arbeiten selbststandiger und eigenverantwortlichter.

Arbeitgeberinnen flirchten oftmals eine geringere Belastbarkeit Lattungsfahigkeit der
alteren Bewerberlnnerr? Aus einer rein medizinischen Perspektiven ist klar, dass die
korperliche Leistungsfahigkeit des Menschen bereits ab einem Alter von 25 Jahren abmimmt.
Dies zeigt sich beispielsweise in einer Verschlechterder Seh und Muskelkraft, was
hinsichtlichbestimmter Tatigkeiten tatsachlich dazu fihren kann, dass &ltere Personen diese
fallweise nicht mehr ausiiben kénnenweit weniger eindeutig sind hingegen die Erkenntnisse
zur kognitiven Leistungsfahigkeit: Sionmt im Verlauf des Alterwerdens die fluide Intelligenz,
d.h. der Umgang mit Neuem und die Wendigkeit im Denken, ab, die kristalline Intelligenz aber
zu® Die kristalline Intelligenamfasst das angeeignete Allgemeimd Erfahrungswissen, den
Wortschatzund das Sprachverstandriis.

Abgesehen davon, dass altere Menschen den Verlust bestimmter Fahigkeiten durch den
Zugewinn anderer wettmachen konnen, fokussiert die Annahme des altersbedingten
Produktivitatsverlust zu stark auf die individuelle Entwicglmon physischer und kognitiver
Leistungsfahigkeit. Studien weisen namlich darauf hin, dass der Beitrag der alteren
Arbeitnehmenden weniger in ihren Einzelleistungen als viel mehr im Zusammenwirken im
Team sichtbar wirét Und hier zeigt sich, dass die dtangskraft, die Produktivitat und der
Erfolg von Betrieben mit einer insgesamt &lteren Belegschaft nicht geringer sind als in
Betrieben mit einem jlingeren Team.

In einem deutschen Betriebspanel wurde die Annahme einer geringeren Flexibilitat vonseiten
der alteren Bewerberlnnen als Hauptgrund fur die Nichteinstellung dieser geridbias gilt
insbesondere dann, wenn die alteren Arbeitsuchenden zuvor lange im gleRdigieb oder
Arbeitsumfeld tatig warerr.

> Vgl.Dietz & Petersen, 2005, S:16; Mosberger, Muralter & Zdrah&lrbanek, 2007, S.12

8 \gl.Bergmann, 2007, S.5M; Bruggmann, 2013, S-28; Brussigk Bellmann 2008, S.3Mietz & Petersen, 2005, S:186;
Heyma van der Werff, Nauta & van Slote214, S.39898; Kowalik, 2014, S.252; Langhoff, 2005, S.&B; Mayrhofer,
Regner & Schmid, 200%.89; Mosberger, Muralter & Zdrahdlrbanek, 2007, S.1P5

7 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 20(842-43; Mosberger, Muralter & Zdrahélrbanek, 2007, S.125

8 \gl. Begmann, 2007, S.5%0; BorschSupan, Duzgiin & Weiss, 2088t

® Vgl. Bruggmann, 2013, S:28

8 Vgl.Janssen2009, S.7¥5

8 \gl. BérschSupan, Diizgin & Weiss, 2066}

82 \VVgl.BérschSupan, Diizgin & Weiss, 20@ 36

8 \gl. BérschSupan, Duzgln ®eiss, 2006S. 36; Claus Goworr Consulting, 2004, S.4

8 Vgl. Dietz & Petersen, 2005, S-16; Kowalik, 2014, S.Z8; Mayrhofer, Regner & Schmid, 200%.812; Mosberger,
Muralter & ZdrahalJrbanek, 2007, S.115

8 \gl. Brussig Bellmann 2008, S.4-49

8 Vgl. Mosberger, Muralter & Zdrahblrbanek, 2007, S.145
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Flexibilitat ist jedoch nicht alters, sondern typabhangig? dTatsachlich zeigen éaltere
Arbeitsuchende durchaus eine betrachtliche Toleranzbreite hinsichtlich Arbeitszemrtind
Hinsichtlich inhaltlicher Anforderungen zeigen sie sich (nach Befragungen) ebenfalls tendenziell
offen, wobei freilich zwischen Bereitschaft und Fahigkeit unterschieden werdedussy SA y Sy
hierzu Mayrhofer, Regner und Schmid (2001, S.43).

Auchbeziglichdes Innovationspotentials und der Offenheit gegenuber neuen Erfahrungen
spielen Aspekte wie Umgebung und Gewohnheit eine gréf3ere Rolle als das Alter einer
Persorr® Zudem bringen alter&enschenwertvolles betriebsinternes und Erfahrungswissen
mit, das eforderlich ist, um Verbesserungsnd Innovationspotentiale Uberhaupt erkennen
und die Umsetzbarkeit und den Erfolg von gesetzten MalRnahmen einschéatzen zu kbnnen.

Die intrinsische Motivation alterer Arbeitnaterinnen kann unverandert hoch sein, zumal ihre
Gewissenhaftigkeit bei der Bearbeitung von Aufgaben typischerweise hoe adsachlich
zeigte ein systematischer Vergleich der Fahigkeiten und Eigenschaften-vaa 28jahrigen
gegeniber 50 bis 62jahrigen Arbeitsuchenden, dass dltere Personen hinsichtlich ihrer
Leistungsmotivation und dem Vertrauen in die eigene Leistung signifikant besser abschnitten
als die jungeren Teilnehmerinnen.

Altersbedingte Unterschiede gibt es jedoch dahingehend, dassedlind jingere Personen

sich von jeweils unterschiedlichen Anreizen (extrinsisch) motivieren lassen. Motivatoren wie
Karriereboosts, aber auch finanzielle Anreize spielen fiir jingere Menschen, die ganz am
Anfang ihrer Karriere stehen, tendenziell eine@gie Rolle als fur Arbeitnehmerinnen und
Arbeitsuchende, fir die der Pensionsantritt etwas ndher ersctreiAndere Motive sind
jedoch gerade fir altere Personen von gré3ter Bedeutung: Arbeitsuchende ab 40 beschreiben
in einer Studie, dass sie wieder eiri&rwerbstéatigkeit nachgehen mdchten, da eine solche fur
sie identitatsstiftend und selbstbewusstseinsfordernd ist, sie beschaftigt halt und ihnen
sozialen Austausch ermdglichiDariiber hinaus halten sie die Arbeit flr einen effektiven Weg,
um ihre physiche, psychische und geistige Gesundheit zu sichern, Neues zu lernen und alte
Inhalte stetig zu wiederholen.Besondere Anreize fir altere Arbeitnehmerinnen, die nicht nur

in Gehaltserh6hungen und Statussteigerungen bestehen, sowie eine geschickte
Mitarbeiterlnnenfiihrung erweisen sich daher als zentral.

8 Vgl. Brixy& Christensen, 20025.1; Mosberger, Muralter & Zdrahdtbanek, 2007, S.145
8 Vgl. Brixy& Christensen, 2005.1

8 \gl. Litschel, Loffler & Petanovitsch, 201%4

% Vgl.Didz & Petersen, 2005, S.45b; Mosberger, Muralter & Zdrah&lrbanek, 2007, S.145
% Vgl. Brinkmann, 2009, S:75; Kowalik, 2014, S.2&; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2008.89
%2 \gl. Brinkmann, 2009, S.280; Ng& Feldman 2008, 3103

% Vgl. Mussel, von der Bruck & Schuler, 208321-122

% Vgl. Brinkmann, 2009, S:3®; Mosberger, Muralter & Zdrah&lrbanek, 2007, S.1P5

% Vgl.Brinkmann, 2009, S.280; Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S1558

% Vgl. Nakai, Chang, Snell & Fluckmgé11, S.15859

97 Vgl. Brinkmann, 2009, S0
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Wahrend die Wahrscheinlichkeit von Krankheit im Alter zunimmt, nimmt jene von
Arbeitsunfallen abs Dies kann damit in Verbindung gebracht werden, dass altere
Arbeitnehmerlnnen ein starkeres Bewusstsein fir SicherheitsmalRnahmen -naggtin
aufweisen und weniger zu kontraproduktivem Verhalten wie Aggression und Drogenkonsum
am Arbeitsplatz neigere

Altere Arbeitnehmerinnen neigen auRerdem dazu, nur dann in Krankenstand zu gehen, wenn
sie ernsthaft krank sintl: Obwohl sie daher nichhaufigerin Krankenstand gehen als ihre
jungeren Kolleginnen, stimmt es, dass ihre Krankenstande tendeléigier ausfalen.:>
Dadurch weisen altere Personen tatsachlich eine héhere Anzahl an Tagen in Krankenstand auf
als ihre jungeren Kolleginnen. Besonders in der Gruppe debiS564Jahrigen ist diese
deutlich héher als im Durchschnitt aller Erwerbstétigen.

Jedoch slite bertcksichtigt werden, dass Fehlzeiten nicht nur durch Krankenstande
entstehen; altere Arbeitnehmerinnen tendieren weit weniger zu Unpunktlichkeit sowie zu
freiwilligem Fehlen als ihre jungeren KolleginnerDies liegt vor allem in einem héheren
Pflichtbewusstsein, einem besonders hohen Arbeitsethos und einer starken Identifikation mit
dem Unternehmen begrindet

Eine Untersuchung von 709 arbeitslosen Personen im Alter von 50 bis 62 dialgkeim
Vergleich zu diesen, 121 Personen im Alter von 18 bis 26 Jahren mittels Personficinkkeits
Leistungstests zeigt, dass éltere Arbeitsuchende schlechter abschneiden, was die allgemeinen
kognitiven Fahigkeiten und die Merkfahigkeit betrifftAuchdie differentialpsychologische
Forschundetont, dass sich im Laufe des Alterwerdens die fluide Intelligenz, d.h. die kognitive
Fahigkeit logisch zu denken und mit (bislang unbekannten) Problemen umzugehen
vermindertzos

Dieser Teilaspekt ist ausielen Arbeitgeberinnen bekanond fihrt zum Teil zu einem fatalen
Teufelskreis, wenn altere Personen bei WeiterbildungsmafRnahmen nicht mehr beriicksichtigt

% Vgl.Bruggmann, 2013, S.&%; Dietz & Petersen, 2005, S:18; Heyma van der Werff, Nauta & van Slote214, S.397
398 Kowalik, 2014, S.252; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q®.811; Mosberger, Mualter & ZdrahalUrbanek, 2007, S.14
% Vgl.Dietz & Petersen, 2005, S-16;Ng& Feldman 2008, 3100403

100 \gl. Ng& Feldman 2008, S100-402

101 Vgl. Bruggmann, 2013, S:38; Mosberger, Muralter & Zdrah&lrbanek, 2007, S.14

102 \/gl. Mosberger, Muralter &dtahalUrbanek, 2007, S.14

193 \gl. Litschel, Loffler & Petanovitsch, 2Q1%4

104 \gl. Ng& Feldman 2008, S100-402

105 \gl. Brinkmann, 2009, S.380; Ng& Feldman 2008, S103

106 \gl. Bruggmann, 2013, 3-33; Bohlinger & van Loo, 2010, S:28; Dietz & Petersen, 2005, S:15; Heyma van der
Werff, Nauta & van Sloter2014, S.39401;Kowalik, 2014, S.252; Kramer & DePryck, 2010, S-78; Mayrhofer, Regner &
Schmid, 2001, S:B1; Mosberger, Muralter & Zdrahdlrbanek, 2007, S3i15; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.7335,
RoRnagel, 2010, S.18B0

107 \gl. Mussel, von der Bruck & Schuler, 208922-123

108 \gl. Maltby, Day & Macaskill, 2011, S.522

Eﬁ analyse, beratung, interdisziplinare forschung 22



ovVerbesserung der Jobchancen alterer ArbeitsuchemdeEndbericht zur Studie Oktober2019

werden, weshalb sie sich nicht mehr gebraucht fuhlen und, im schlimmsten Fall, innerlich
kiindigen:

Obwohl aber diefluide Intelligenz und Merkfahigkedbnehmen bleibt die Lernfahigkeit
grundsatzlichbis ins hohe Alter erhalterr Dies ist darauf zuriickzufihren, dass einige der
kognitivpsychischenKompetenzen die fur erfolgreiches Lernen essentislhd, wie zum
Beispiel die Auffassungsgabe und die Konzentration, auch im Alter unverandert vorhanden
sindit Andere relevante Fahigkeiten, wie die ganzheitliche Beurteilung von Sachverhalten und
Problemen, verbessern sich sogé#&r.Dies giltin besonderemMalie fur die kristalline
Intelligenz, d.h. fur die kognitiven Fahigkeiten, die aufmdem Laufe des Lebens
angesammelten Wissen basierert. Hierdurch koénnen etwaige Abbauprozesse gut
kompensiert werden, weshalb diese in aller Regel nicht von betrieblRélevanz sind+ Wie

genau sich die Lernfahigkeit sowie andere kognitive Fahigkeiten im Verlauf des Alterwerdens
verandern, ist stark von der individuellen Veranlagung, der Persdnlichkeitsstruktur und den
Umweltfaktoren (z.Bder Arbeitsumgebungabhéngig:®

Was jedoch stimmt, ist, dass altere Personen tendenaitlerslernen. So ist fur diese
besonders bedeutsam, dass die Inhalte gut strukturiert sind, ein klarer Praxisbezug gegeben
ist und der Nutzen des Lernstoffes im beruflichen Wirkungsraum dewémacht wirdzs

. ol

Einer der einflussreichsten Beweggriinde gegen die Einstellung alterer Bewerberinnen ist, dass
diese dem Betrieb tendenziell kiirzer erhalten bleiben, da sie Hensionsantrittsalter naher

sind.z¢ Jedoch zeigen Studien, dass éaltere Arbeitnehmerinnen keinesfalls nur auf die
Pensionierung warten- insbesondere, wenn ihnen die Maoglichkeit zubetrieblichen
Engagement gegeben wird? Dies konnte etwa bedeutenjhnen die Tatigkeit von
aSYG2NLYyyYySy> adzZ GALXALFG2NLYYSY 2RSNJ a! yiSNJ
diese Bereiche auch verstarkt zur Leistungsbewertung &@l&ren Arbeitnehmerinnen
heranzuziehery

N

Dass éaltere Personemcht nur arbeiterkdnnen sondern auchvollen, wird vor allem dadurch
deutlich, dass der Anteil der Menschen, die auch nach dem Erreichen des
Pensionsantrittsalters noch einer unselbststandigen oder, haufiger, selbststangigen

1% Vgl. Bellmann, Leber & Stegmaier, 2007, S@1Bruggmann, 2013, S:32; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q(®B47-43
110 vgl. Kramer & DePryck, 2010, S7B8 Mosberger, Muralter & Zdrahélrbanek, 2007, S.1B5

111 Vgl. Mosberger, Muralter & Zdrahdlrbanek, 2007, S.1P5

112 \/gl. Kowalik, 2014, S:32; Mosberger, Muralter & Zdrahélrbanek, 2007, S.125

113 \Vgl. Bruggmann, 23, S.2832

14 Vgl. Kramer & DePryck, 2010, S7E8

115 \Vgl. Bohlinger & van Loo, 2010, S38Kramer & DePryck, 2010, S.74

116 \/gl. Bellmann, Leber & Stegmaier, 2007, $81Buwbaum & Reifinger2010, 4.8; Luger & Mulder, 2010, S58;
Mosberger, Muralte & ZdrahalUrbanek, 2007, S.18B5; Patrickson & Ranzijn, 2005, S-735;RolRnagel, 2010, S.14B5
17 Vgl. Heymavan der Werff, Nauta & van Slote2014, S.39898; Mayrhofer, Regner & Schmid, 20(83.811

118 \/gl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q(&.89

118 Vgl.ZacherDegner, Seevaldt, FregelLlidde, 2009S.191200

120 \/gl.ZacherDegner, Seevaldt, FregeLlidde, 2009S.191195

121 \gl. Brenke, 2013, S.3; Simova, 2010, S1839 Clayton, 2010, S.2283
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Erwerbsarbeit nachgeherin westeuropaischen Landern hoch ist und stetig steighuch
weisen gemal der Daten der Statistik Austifgrsonen im Alter von 50 bis 64 Jahren in der
formellen Freiwilligenarbeit die gleiche Beteiligungsquote auf wie jlingere Personen (etwa
31%); in de informellen Freiwilligenarbeit engagieren sie sich sogar haufiger als jingere
Menschen (31% gegenuber 28%)In der Vergangenheit zeigte sidudem, dass é&ltere
Personengemessen ardurchschnittlichen wochentlichen Zeitaufwaisdgar aktivefreiwillig

tatig sindals ihre jingeren Pendants.

Insgesamt wird deutlictdass fiir die Produktivitat von Personen weniger ihr Alter als die Ausgestaltung
des Arbeitsplatzes, die Sinnhaftigkeit der Tatigkeit und das Ausbildwegs entscheidendsind:

Die Defit-Hypothese des Alterrrs, auf der die oben dargestellten Vorurteile schliel3lich basieren,
vernachlassigt zudem, dass es mehrere Eigenschaften und Fahigkeiten gibt, hinsichtlich derer &ltere
den jingeren Personen tendenziell voraus sind.

Die Durchfiihrag standardisierter psychologischer Testverfahren arbis816jahrigen sowie 50bis
62-jahrigen Arbeitsuchenden zeigte etwa, dass &ltere Menschen hinsichtlich ihrer Integritat, ihrem
Arbeitsethos und, in einem geringeren Ausmal3, auch ihrer sozialené€enzpund ihrem Verhalten

in KundIinnensituationen besser abschneiden als die jungeren Teilnehmerthirsbesondere die
hohe Gewissenhaftigkeit und Zuverlassigkeit wird in zahlreichen anderen Studien bestBgtiber
hinaus beweisen altere Personenmer wieder eine hohe Kreativitdt, Hingabe, Teamfahigkeit und
Problemlésungskompetenz.

Gerade Kompetenzbereiche, in denen altere Menschen tendenziell besser abschneiden, kénnen eine
erfolgreiche Wiederbeschaftigung besonders gut vorhersagen: Insbesor@evdssenhaftigkeit,
Verlasslichkeit, Punktlichkeit, Lebenserfahrung, Arbeitsethos und soziale Kompetenz erweisen sich
sowohl in statistischen Analysen als auch in Befragungen von Arbeitsuchenden und Arbeitgeberinnen
als hochrelevant: Hingegen zeigen sicdie Merkmale, in denen &ltere den jingeren Personen
tendenziell unterlegen sind (insbesondere die Englischkenntnisse), weniger einflussreich.

lftftSa Ay tfttSY Aaid faz2 RIEFNNITdz LXNRASNBY:S RI a

a! odadr T dz aSKSy 3> g-MypothEsa dek Rall isk SvNidn VeBaligerheinérungen auch
unangebracht sind, gilt laut Expertinnen die Faustregel, dass im Verlauf des Alterungsprozesses die

122 \/gl. Hagemann & Scherger, 2018, 807Simova, @10, S.169.81; Clayton, 2010, S.2283

123 \/gl. Bundesministerium fur Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz, 20095S.14

124 \/gl.Bundesministerium fir Arbeit, Setes und Konsumentenschutz, 2009, S.15

125 \/gl.Bergmann, 2007, S.58; Kowalik, 2014, S.2&; NakaiChang, Snell & Fluckinger, 2011, S:159;Litschel, Loffler
& Petanovitsch, 201,65.4

126 \/gl.Langhoff, 2005, S.333; Mayrhofer, Regner & Schmid, 20(®.6

127 \/gl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, 98%Schuler, Mussel & von der Biy 2012, S.26367

128 \[gl. Dietz & Petersen, 2005, S:16; Mussel, von der Bruck & Schuler, 208322-123

129 Vgl. Brinkmann, 2009, S-55; Bruggmann, 2013, S.3492; Bwbaum & Reifinger2010, S.8Dietz & Petersen, 2005,
S.1015; Ranzijn, Carson & Winefield, 20@®L566Mosberger, Muralter & Zdrahdlrbanek, 2007, S.1P5; Mussel, von der
Bruck & Schuler, 200%. 124125;Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S:265

1% Vgl.Ranzijn, Carson Winefield, 2004 S.566Mosberger, Muralter & Zdrahdlrbanek, 2007, S.125

131 Vgl. Bruggmann, 2013, S.892; Bwbaum & Reifinger2010, S.8Mussel, von der Bruck & Schuler, 20@124125;
Ranzijn, Carson & Winefield, 2Q®L560Schuler, Mussel & votler Bruck, 2012, S.2657

182 \igl. Mussel, von der Bruck & Schuler, 2089124125

133 Vgl. Bukaum & Reifinger2010, S. 8Nakai,Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S:15% Mayrhofer, Regner & Schmid,
2001, S.6 Schuler, Mussel & von der Bruck, 201265267
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korperliche Leistungsfahigkeit abnimmt, wahrend die psychische stabil bleibt und die -geidtite
zunimmtze

1.1.5. SELBSTERFULLEWPBR®PHEZEIUNGEN

Trotz allem ist es moglich, dass sich die Vorurteile gegenuber &lteren Menschen im Zuge einer
selbsterfullenden Prophezeiung bestatigewodurch unter Umstanden wiederum Vorurteile gestarkt
und reproduziert werden, die wedte Einstellungen alterer Arbeitsuchender verhindern.

In einem Arbeitskontext treten selbsterfillende Prophezeiungen einerseits auf, weil Arbeitgeberinnen
vor allem das Verhalten registrieren, das die impliziten Annahmen bestétigt, andererseits weil die
alteren Arbeitnenhmerinnen niedrigere Leistungen erbringeejl niedrigere Leistungen von ihnen
erwartet werden und sie beginnen, selbst an die Vorurteile zu glaub&ies scheint sich besonders
haufig in Trainingssituationen zu zeigen, da altere Persaveniger an ihr Konnen glauben, wenn es
darum geht, neue Inhalte zu erlernen und zu behaltenGerade die Leistungsmotivation der
betreffenden Menschen kann infolgedessen tatsachlich verringert:sein.

Zudem kann sich die Nega@pirale fortsetzen, wemndie entsprechenden Personen, aus Angst davor

die negativen Erwartungen zu bestétigen, Leistungssituationen meiden bzw. sich schlecht verkaufen,

was aufseiten der Arbeitgeberinnen wiederum das Vorurteil sie seien wenig motiviert (vermeintlich)
bestétigt= Nicht zuletzt kann die Annahme niedriger Produktivitat auch dann zu selbsterflllenden

t NELIKST SAdzy3dSy FTNKNBy>S 6Syy RSy NfGSNBy t SNB2YySYy
werden, in denen sie sich nicht entfalten ubelweisen kdnnery°

1.2. EINFLUSFAKTOREN AUF EINE ERFOLGREICHE ARBEITSMARKTREINTE 5RATION
ALTERER ARBEITSUCHENDER

Wahrend sich dltere Arbeitsuchende, wie im vorangegangenen Kapitel gezeigt, generell in einer
schwierigeren Position befinden, nehmen auch unterschiedliche soziodemografisoive
individuelle und Personlichkeitsfaktoren moderierenden Einfluss auf ihre
Arbeitsmarktreintegrationschance: Altersarbeitslosigkeit und Reintegrationsbarrieren betreffen dltere
Menschen in unterschiedlichem Ausmaf3.

So stellenbeispielsweiseHeyma van der Werff, Nauta und van Slote@014, $A07) dar:dThe
estimation results thus confirm the basic hypothesis that with twespgdkers who are equal with
respect to characteristics such as gender, educational level, work experience, labour statagantd tr
experience, but who differ in age, the older one has a lower chance of being hired. This effect can
however be compensated for by more relevant work experience, the correct level of education and
recent training activities.

134 Vgl.Bruggmann, 2013, S.28; Buwbaum & Reifinger2010, S.8Mosberger, Muralter & Zdrahddrbanek, 2007, S.1P5
185 Vgl. Schmidt, 2010, S.2227

136 \/gl. NUbold & Maier, 2012, S.1344; Schmidt, 2010, S.2-P27

137 \gl. Bellmann, Leber & Stegmaier, 2007, 981Ng & Feldman, 2008,493

138 \/gl. Bartscher, 2008, S-33; Bohlinger & van Loo, 2010, S.28

138 Vgl. Aichinger, 2011, ohr&eitenangabe

140 vgl. Schmidt, 2010, S.2227

141 vgl. Tisch, 2015, S.1:088
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Dennoch bleibt das Grader Abweichungen zwischen der Wiederbeschaftigungswahrscheinlichkeit
alterer und jener jingerer Menschen selbst unter Einbezug zahlreicher dieser Variablen urrerklart.

1.2.1. SOZIODEMOGRAFISCHE MODERATOREN DIE
ARBEITSMARKTREINTEGRATION

Grundsatzlich giltdass einsteigendes Alter mit einem groReren Langadueitslosigkeitsrisiko
einhergeht Dariliber hinaus lassen sich folgende signifikante soziodemografische Einflussfaktoren
auf die Reintegrationschance bestatigen:

x  Staatsbirgerinnenschaft:Personen ohneStaatsbirgerinnenschaft eines Landes haben
grolRere Schwierigkeiten bei der Wiederaufnahme einer Beschaftigung im entsprechenden
Lands

x  GeschlechtFrauen scheinen besonders haufig von Agaisnh altersbhezogenen Vorurteilen
(siehe Kapitel.1.2und1.1.9 betroffenzuS$ Ay~ RI & A S T NID&r&bdihihatisa o I
weisen altere Frauen tendenziell wahrscheinlicher ein geringeres formales Ausbildungsniveau
und eine unterbrochene Erwerbskarriere aaf.

x Familienstand: Altere Personen, die alleinstehend sind, haben geringere
Arbeitsmarktreintegrationschancerr. Ahnliches gilt auch fur solche Arbeitsuchende, deren
Partner oder Partnerin ebenfalls keiner Erwerbstatigkeit nachgehtetzteres mag auch
damit in Verbindungstehen, dass finanzielle Not und Suchintensitéat in deutlichem
Zusammenhang stehen und die Suchintensitat wiederum die Reintegrationschance ‘®@rhoht.

x  Ausbildung:8 bis 9 Prozent der geringeren Reintegrationschancen alterer Arbeitsuchender
konnen durch ihrentendenziell niedrigeren formalen Bildungsstatus erklart werden.
Wahrend der Einfluss der (Bergusbildung an sich nicht zwangslaufig grol3 sein déifte
erhalten zumindest altere Arbeitsuchende selbst den Eindruck, dass das Fehlen ganz spezieller
Fahgkeiten und Fertigkeiten eines der Haupthindernisse fiir eine erfolgreiche

142 \/gl.Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 20852

W SA SAYSY ao0a2RSNI 2N KFEyRSfG Sa aAO0OK dzy ClL1iGd2NByxX RAS RS
Fall: zwischemlem Alter und den Hindernissen bei der Arbeitsmarktreintegration) verandern. So kann es etwa sein, dass
altere Personen insbesondere dann gréReren Hindernissen bei der Arbeitsmarktreintegration gegeniiberstehen, wenn sie ein
bestimmtes Geschlecht haben, ausiner bestimmten Branche kommen oder etwa auch bestimmte
Personlichkeitseigenschaften aufweisen. Die verwendeten Studien vermuten zum Teil auch, dass es sich bei den
QAYTFEdza&aFI 1 G2NByYy 3L N dzY aaSRAIF G2NBya KL ydesHindeniskeh Bei d&rSy  Ydza |
Arbeitsmarktreintegration Uberhaupt erst bedingen: So etwa kdnnte vermutet werden, dass &dltere Personen nur deswegen
gréRere Reintegrationsbarrieren aufweisen, weil sie typischerweise ein niedrigeres formales Bildungsniveauwdaben;
eigentliche negative Zusammenhang wére also ein solcher zwischen der Ausbildung und der Wahrscheinlichkeit einer
Arbeitsmarktreintegration, wéhrend jener zwischen dem Alter und der Wahrscheinlichkeit einer Arbeitsmarktreintegration
als Scheinkorrelatiin zu sehen wére. Da die zur Verfugung stehenden Daten keinen derart eindeutigen Schluss zulassen, wird
im Folgenden aber nicht zwischen Moderatoren und Mediatoren unterschieden.

144 \gl. Frosch, 2007, S-18

145 Vgl. Frosch, 2007, S-16

146 \gl. Frosch, 2005.1015; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2008.9

147 VVgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 20(8.9

148 \/gl. Tisch, 2015, S.107

149 Vgl. Tisch, 2015, S.10D9

150 Vgl. de Coerforrier, de Cuypek Sels 2015, 57-360

151 Vgl. Brussig, 2011, S08Tisch, 2@5, S.104105; Frosch, 2007, S.118; Heyma van der Werff, Nauta & van Slote2()14,
S401;Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2085162

152 \Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q@&41
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Wiederbeschaftigung darstellt: Zudem ist zu berlcksichtigen, dass die Suchfregeenz
ebenso wie die von Expertinnen beurteilte Qualitat der Bewerbungsunteriagemn
Personen mitniedrigerem formalen Ausbildungsniveau geringer ist als jene von hdher
ausgebildeten Arbeitsuchenden.

x  PflegeverpflichtungenWéhrend die Betreuung von Kindern flr éltere Personen eine weniger
grol3e Rolle spielt, sind sie haufiger als ihre jungeren Koaktinnen fir die Pflege von
Angehorigen verantwortlickre Diese ist seltener als die Kinderbetreuung institutionalisiert
und kann daher die zeitliche und geografische Mobilitat der Personen (und damit auch ihre
Attraktivitat fir Arbeitnehmerinnen) verminda.»s

x Zeitpunkt des ArbeitsplatzverlustsKkommt es im Winter zum Verlust des Arbeitsplatzes,
scheinen die Chancen auf einen Wiedereinstieg hoher zuss@ies lasst sich durch saisonale
Arbeitsmodelle erklaren.

x GehaltshoheDie Hohe des Lohns, der bei dem/der letzten Arbeitgeberin ausgezatdewu
hangt tendenziell positiv mit den Wiedereinstiegschancen zusaninédlerdings wurden
auch umgekehrte Effekte festgestellt, wenn namlich die resultierenden hoheren
Gehaltserwartungen dazu fuhren, dass die Bewerbungsfrequenz geringer ist, da viele
Optionen von Anfang an ausgeschlossen werde@G.erade in sehr hohen Gehaltsklassen sinkt
daher die Wahrscheinlichkeit der Arbeitsmarktreintegration wiedeEin mittleres bis hohes
bisheriges Gehalt und im Vergleich hierzu bescheidenere Gehaltserwartunigfiend
insgesamt den starksten positiven Effekt auf die Wahrscheinlichkeit einer (Wigthstellung
aufweisen:s2

x Dauer der Arbeitslosigkeit:Mit fortschreitender Dauer der Arbeitslosigkeit sinkt die
Wahrscheinlichkeit der Beschéftigungsaufnahme zunehmemies gilt auch dann, wenn das
Alter der Personen konstantgehalten wird.Auch eine australische Befragung von n=163
aktuellen  sowie  erfolgreich  wiederbeschéaftigten  &lteren  Kundinnen  von
Arbeitsvermittlungseinrichtungen zeigte, dass 21% der Befragtee Dauer der
Arbeitslosigkeit als die grol3te Reintegrationsbarriere empfingenle langer Personen
arbeitslos sind, desto geringer wird zudem die Bewerbungsfrequemd die Bindung an den
Arbeitsmarkt. Dariiber hinaus konnte festgestellt werden, daes@esamtanzahl der bisher

153 Vgl. Encel &tudencki2004, S.35

1% Vgl.Nakai,Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S:159;Eppel et al, 2012, 85; Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 20851
62; Zacher & BogkR014, S.1082

1% \gl. Ebert & Staudinger, S-12

1% Vgl. Frosch, 2007, S-18

157 Vgl. Tisch, 2015, S.1005

1% \Vgl. Frosch?006, S.179

%9 Vgl. Frosch, 2007, S-18

160 \/gl.de CoenForrier, de Cuypek Sels 2015, 57-360; Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2085162

161 Vgl. Frosch, 2006, S.17

162 \/gl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q08.3743

163 Vgl. Frosch, 2005.1018

164 \gl. Frosch, 2006, S-1B

185 \gl. Ence& Studencki2004, S.35

166 \/gl. Nakai,Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S:159;de CoenForrier, de Cuypei& Sels 2015, 857-360; Eppel et al,
2012, S15;Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2085162, Zacher & Bogk014, S.1082

167 \Vgl. Tisch, 2015, S.107
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in Arbeitslosigkeit verbrachten Tageunabhangig davon, ob es sich beispielsweise um funf
einzelne Jahre in Arbeitslosigkeit oder um einen zusammenhangenden Finfjahreszeitraum
handelt ¢ die Wiederbeschaftigungschance negativ indasst.:® Konkret nimmt die
Wahrscheinlichkeit einer erfolgreichen Arbeitsmarktreintegratfornerhalb von zwei Jahren
nach dem Jobverlustym 23 Prozentpunkte ab, wenn die alteren Persoimagesamtmehr

als 5 Jahre in Arbeitslosigkeit verbracht halsen.

Insgesamt also zeigt sich: Ein groRer Anteil der Faktoren, die die Reintegrationschance alterer
Arbeitnehmerinnen beeinflussen, liegt auRerhalb von deren Verantwortlichkeit und Kontrolle.

1.2.2. BETRIEBCHE EINFLUSSFAKTOREN

Daneben ist die Wiederbeschaftigungswahrscheinlichkeit alterer Arbeitsuchender auch abhéngig
davon, in welcher Branche bzw. in welchem Unternehmen sie Fuld fassen mochten:

x  BrancheZwar ist die Einstellchance fir altere Menschen inj&fanche geringer als jene fur
jungere Bewerberlnnen; in manchen Branchen ist die Einstellhaufigkeit dennoch gréfer als in
anderen.”* Dies gilt vor allem fir dieLand und Fortwirtschaft, das Gastgewerbe,
Gebietskdrperschaften sowie Organisationen ohnerdEbszweck™ Betriebe, in denen die
Verwendung moderner Technologien zentral ist, neigen hingegen dazu, die Einstellung alterer
Bewerberlnnen zu vermeidert. Dies erklart, weshalb es altere Arbeitsuchende, die in einen
ingenieurswissenschaftlichen Berufridckkehren méchten, besonders schwer halyen.

x Betriebsgrofe:Insofern den Arbeitgeberlnnen eine Bewerbung alterer Personen vorliegt,
neigen kleine und mittlere Betriebe etwas eher dazu, diese einzustellen.

x Andere Betriebsdeterminanten:Dartber hinaus haben altere Arbeitsuchende grol3ere
Chancen bei einem Unternelen mit hoher Fluktuation, bei bereits langer (d.h. Uber ein
Jahrzehnt) bestehenden Betrieben, bei Betrieben, die ihre zukinftige Entwicklung nicht
einschatzen kdonnen (im Gegensatz zu solchen, die mit Wachstum oder Riickgang rechnen),
und bei Betrieben, in €hen bereits altere Menschen tétig sindDas Vorhandensein eines
Betriebsrates wirkt sich gar nicht bis leicht positiv auf die Einstellwahrscheinlichkeit alterer
Personen aus?

Zusatzlich istdie Wahrscheinlichkeit einer erfolgreichen Arbeitsmarkreinddign nattrlich von
Kalenderjahr zu Kalenderjahr Anderungen unterworfen und auch tber verschiedene Bundeslander
hinweg nicht konstant, was auf regionale Arbeitsmarktentwicklungen zuriickzufihren ist.

168 \/gl. Frosch, 2006, S.17

169 \/gl. Frosch, 2006, $:18

170 \/gl.Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 28 %2

71 Vgl. Brussig, 2011, SBussig& Bellmann 2008, 311-45; Frosch, 2007, S.118
172 \[gl. Brussig Bellmann 2008, $11-45; Brussig, 2011, S.6

173 VVgl.Boockmann & Zwick, 200%. 59%61; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.7725
74 \Vgl. Frosch, 2006, S:22

175 \gl. Brussig Bellmann 2008, S.g¢-51

176 \/gl.Boockmann & Zwick, 2004.5961; Brussig& Bellmann 2008, S.@-51; Brussig, 2011, S.Bleyma van der Werff,
Nauta & van Sloter014, 3108

177 Vgl.Boockmann & Zwick, 2008.5961; Brussig& Bellmann 2008, S.4-49

178 \/gl.Brussig& Bellmann 2008, S11-45; Frosch, 2007, S.180; Tisch2015, S.105
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1.2.3. INDIVIDUELLE UND PERSONLICHKEITSFAKTOREN

Ein forderlihes Bewerbungsverhalten stellt die Grundvoraussetzung fir eine erfolgreiche
Arbeitsmarktreintegration dar? Ein solchekludiert eine angemessene Bewerbungsfrequesize

hohe Qualitat und Aktualitat der Bewerbungsunterlagen sowie auch das gelungetestanfbei

einem Bewerbungsgespradhiin gunstiges Bewerbungsverhalten ist jedoch nicht nur vom Wissen tber
den Arbeitsmarkt und gangige Bewerbungsstandards abhangig, sondern muss auch in engem
Zusammenhang mit sozialen und kreativen Ressougesehen weden:® Daher steht es auch mit
anderen individuellen und Personlichkeitsfaktoren in Verbindung, die Einfluss auf eine erfolgreiche
Wiederbeschéaftigungufweisen

x Bindung an den ArbeitsmarktDie eigene Bindung an den Arbeitsmarktbeeinflusst das
Bewerburmgsverhaltersz, die Flexibilitat hinsichtlich der Arbeitsbedingungen und des Gekraltes
sowie, zum Teil hieraus resultierend, die Chance auf Wiederbeschaftigengrm. Dabei zeigt
sich kein eindeutiger Zusammenhang zwischen der Bindung an den Arbeitsmarkt udtdem
Zum einen bedingt die hohe Gewissenhaftigkeit alterer Persaire positive diesbezlgliche
Korrelation Auch versuchen gerade altere Personen, sich Uber die Erwerbstatigkeit ihre
Gesundheit und ein soziales Netz zu erhalten Endhrungswissean die jingere Generation
weiterzugeber® Zumanderen aber fuhrt das Gefuhl immer weniger Zeit zu haben bei alteren
Peasonen zum Teil dazu, dass sie ihre verbleibende Zeit mit ihrer Familie und ihren Hobbies
verbringen mochten, wodurch die Arbeitssuche keine Prioritathat.

x  Arbeitsbejahendes Umfeld:Fir die Bindung an den Arbeitsmarkt undie Einstellung zur
Arbeitssuchespielt das jeweilige Umfeld eine wichtige RoBesteht hier eine positive Stimmung
in Hinblick auf das Thema Arbeit, schlagt sich diese in groBerer Motivation und hoherer
Bewerbungsfrequenz nieder.Insbesondere der Partner oder die Partnerin hat gro®énfluss
auf die eigene Bindung an den Arbeitsmarkt.

x  Proaktivitat: Proaktivitat beschreibt die stabile Fahigkeit eines Menschen persdnliche Initiative zu
zeigen, Moglichkeiten zu entdecken und diese in weiterer Folge auch zu matBars. Ausmal’ der
Proaktivitat beeinflusst die Wiederbeschéaftigungschamiekt ebenso wie indirekt positiv, da
auch die Suchintensitat und Bewerbungsfrequenz von ihr beeinflusst wetden.

x  Zuversicht:Die Ergebnisse dazu, wie sich die Zuversicht der &alteren Arbeitsucheatiémre
Arbeitsmarktreintegratiorauswirkt, sind inkonsistent. Das Vertrauen darauf bald, d.h. zumindest

178 Vgl.Zacher & Bogk2014, S.1082

180 \/gl. Ebert& StaudingerS.1214

181 Die Bindung an den Arbeitsmarkt wird Uber Befragungsdaten gemessen: Die Befragten geben beispielsweise subjektiv an,
wie wichtig ihnen der Verbleib in ihnrem Job bzw. Rigckkehr in den Arbeitsmarkt ist, wie sehr sie sich tber ihre Arbeit oder
die Erwerbstéatigkeit an sich definieren und welchen Wert sie aus der (Er)ribsit ziehen.

182 \/gl. de Coerforrier, de Cuypek Sels 2015, 850

183 \Vgl. de Coerforrier, de Cuype & Sels 2015, 57-360

184 \Vgl. Tisch, 2015, S.107

185 \gl. Brinkmann, 2009, S.380; Ng& Feldman 2008, 103

18 \/gl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, 9988

187 \/gl. de Coerforrier, de Cuypek Sels 2015, 57-360

188 \/gl. Tisch, 2015, SAQ09

188 \Vgl. Tisch, 2015, S.107

1% vgl. Krumeich, 2018, S-22

191 Vgl.Zacher & Bogk2014, S.108
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noch vor dem Pensionsantritt, wieder einen Job zu findemn Personen motivieren und ihre
Bewerbungsfrequenz, und damit audhre Chance auf Wiederbehaftigung erhdhen.:
Andererseits jedoch ist auch der umgekehrte Effekt mdglich: Sind ZuversicBelbstvertrauen

(bis hin zu Selbstuberschatzursghr hoch, kann es passieren, dass Bewerberlnnen wenig Grund
sehen, besondere Mihe zu zeigenDauertdie Arbeitslosigkeit langer an, kann zudem gerade fiir
jene Arbeitsuchenden, die sich zuvor sehr sicher waadd wieder einen Job zu finden, der Fall

tief sein, was in Desillusionierung und einer Abnahme der Motivation mikden:

Auftreten und Selbstliewusstsein: Nicht nur das auf3ere Erscheinungsbild, sondern adeh
Auftreten der Bewerberinnen beeinflusst die Einsteljsentscheidungen massi# Auch n=163

altere Arbeitsuchende sowie erfolgreich Wiederbeschaftigte selbst bemerken in einer
australischen Befragung, dass das selbstbewusste Auftreten und das Verhalten beim
Bewerbungsgesprach mafigebliche Erfolgsfaktoren darstellen und von mindestens ebenso grof3er
Relevanz sind wie etwa die beruflichen Qualifikationen oder die Berufserfahrang.
Erfolgversprechend ist hier aber nicht mal3lose Selbstiiberschatzung, sondern ein profundes
Bewusstsein uber die individuellen Starken und Schwachen und deren Verwertbarkeit am
Arbeitsmarkt?

Individuelles soziales KapitaEin grol3es soziales und profesmties Netzwerk erdffnet neue
Suchstrategien und kann die Reintegrationschance deutlich positiv beeinfigssen.

DarUber hinaus wirken sich auch folgende individuelle Faktoren auf die Wahrscheinlichkeit einer
Wiederbeschéftigung aus:

X

Funktionale Mobilitat: In einigen Féllen waren &ltere Personen uber viele Jahre beim selben
Unternehmen beschéftigt und haben sich dadurch von der Dynamik des aktuellen Arbeitsmarkts
entfremdet. Blicken &ltere Personen auf eine variablere Berufsvergangenheit zurick, fallt ihnen
der Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt, einer Unternehmensbefragung zufolge, leichter.

Mobilitat und PendelbereitschaftDie Vermittlungschancen von (alteren) Personen werden stark
von ihrer Mobilitat und ihrer Bereitschaft zu pendeln beeinflugsterdenziell aber erweisen sich
altere Personen als weniger mobil als jinger&ie sind oft aufgrund ihrer Lebenssituation (z.B.
aufgrund des Besitzes eines Hauses oder der Verantwortung fur eine Familie) an einen
geografischen @mgebunden. Dies aber verkleinert den potentiellen Stellenmatkt.

Flexibilitat beziglich Arbeitsform, Weitszeiten und GehaltAuf Basigler Daten des IAB50plus
Panels und des Vergleichs zwischarchtvermittelten und vermittelten Personen kann
geschlussfolgert werden:edJmehr Kompromisse eine Person in Bezug auf Art und zeitliche

192 \/gl.de CoenForrier, de Cuypek Sels 2015, 857-360
193 Vgl.de CoenForrier, de Cuypek Sels 2015, 857-359
194 Vgl. Frosch, 2006, S-21

1% Vgl. Ebert & Staudinger, S10

196 \/gl. Encek Studencki2004, S.35

197 Vgl. Tisch, 2015, S.107

198 \/gl. Tisch, 2015, S.107

1% Vgl. Aeberhardt et aR005,S.11

200 \/gl. Eberi& StaudingerS.1416

201 \gl. Aeberhardt et al, 2005, S-13

202 \/gl. Eberi& StaudingerS.1416
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Organisation der Stelle irzugehen bereit ist desto hdhere Vermittlungsquoten sind zu
erwartenz: Auch unflexible oder zimohe Lohnvorstellungen bzwolche die nicht in Einklang mit
der Produktivitst der Bewerberinnen stehen, wirken sich negativ auf die
Wiederbeschaftigungswakbcheinlichkeit alterer Personen ausg® Hierbei gilt, dass éltere
tendenziell weniger Gehaltsflexibilitéat aufweisen als jingere Bewerberinnen; besteht jedoch ein
unbedingter Wunsch in die Erwerbstatigkeit zuriickzukehren, d.h. eine starke Bindung an den
Arbdtsmarkt, wird dieser negative Zusammenhang zwischen Alter und Gehaltsflexibilitat
annihiliertzs

x  Gesundheit und GesundheitsverhalteiGesundheitliche Probleme wirken sich negativ auf die
Chance der Wiederbeschéaftigung aus und vermind&rohaktivitat und Bewerbungsfrequerrz.
Zum einen sind &ltere Personen tendenziell starker von Einschrdnkungen der (physischen)
Gesundheit betroffen; zum anderen lassen sich solche von &lteren Bewerberinnen aber auch
weniger leicht verschleiern, da viel@hvon gesundheitlichen Defiziten ausgegangen wird.

Diese Aspekte sind natirlich weder unabhangig voneinander noch von den in Khgitel
dargestellten soziodemogfischen Moderatoren, insbesondere déauer der Arbeitslosigkeit.
Verlauft die Arbeitssuche langere Zeit erfolglos, kommt es haufig zu einer Verminderung des
Selbstbewusstseins, der Proaktivitidtd auch der Zuversicht in die Zukueftim Verlauf einerdnger
andauernden (Alter3Arbeitslosigkeit verschlechtert sich zudem oftmals giesundheitliche Zustand

der arbeitsuchenden Personen>* Dies kann sich etwa irSchlafstérungen,Appetitverlust
Beeintrachtigungen der Stimmungnd erlebtem Kontrollverlust manifestieren. Gesundheitliche
Einschrankungen wiederum haben einen zusatzlich negativen Einfluss auf die Proaktivitat, die
Zuversicht und das selbstbewusste Auftreten.

1.24.59w C!Y¢hw a.9w! ¢} bDa '[{ ah59w! ¢hw ! ] C
ARBEITSMARKTREINTEGRATION

Es steht zudemu3er Zweifel, dass Beraterinnen im AMS und in vergleichbaren Einrichtungen selbst
einen Einfluss auf eine erfolgreiche Vermittlung der Kundinnen haben, der Uber ihre fachliche
Kompetenz, ihr inhaltliches Wissen und ihre reine Beratungstatigkeit hinaugsge®d konnten
folgende erfolgshemmende Faktoren identifiziert werden:

x Vorurteile und Stereotype: Natirlich sind auch Beraterlnnen nicht gegen die bereits
dargestellten altersbezogenen Vorurteile und Stereotype gefeit. Zuséatzlich zu den
Vorannahmen, aufgmd derer &ltere Personen fiir schlechtere Arbeitnehmerinnen gehalten

203 \/gl. Ebert & Staudinger, S.16

204 \/gl. Aeberhardt et al, 2005, S.12

205 \gl. de Coerorrier, de Cuype& Sels 2015, 57-360

206 \/gl. Aeberhardt et al, 2005, S.Ehert & Staudinger, S.414; Tisch, 2015, S.107

207 Vgl. Himmelsbach, 2009, S-38

208 \/gl.Nakai,Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S:159;de CoenForrier, de Cuype& Sels 2015, 57-360; Eppel et al,
2012, S15; Tsch, 2005, S.10¥%ansteenkiste, Deschacht & Sels, 208%5162; Zacher & Bo¢lR014, S.1082

209 \gl. Aeberhardt et al, 2005, S.12

210 \Vgl. Aeberhardt et al, 2005, S-1@

211 Vgl. Behncke, Frélich & Lechner, 2008, S.148D

22 \gl. Behrend, 2010, S.38B4; Behncke, Frélich & Lechner, 2008, S.14889; Kramer, 2010, S.14D9 Rothermund&
Mayer,2009, S.11248
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werden, haben auch solche Uber das soziale und Interaktionsverhalten &lterer Personen
Einfluss auf die Beratung. Wird etwa davon ausgegangen, dass altere Personen unfreundlich
sind, wirktsich das auf das Verhalten des Beraters bzw. der Beraterin aus und kann, im Sinne
einer selbsterfillenden Prophezeiung, dazu fihren, dass die Klientinnen tatsachlich
unfreundlich sind. Andererseits konnen Kundinnen, die merken, dass sie falsch eingeschéatz
werden, aber auch mit Reaktanz und Widerstand reagieren, wodurch sie nur sehr
eingeschrankberatungszuganglickind.

x  Senioritatsprinzip: In diesem Zusammenhang meint das Senioritatsprinzip, dass ein
fortschreitendes Alter mit einem Zuwachs an Macht uSthtus einhergeht. In einer
Beratungssituation muss sich der oder die (&ltere) Kundin aber womoglich darauf einlassen,
Ratschlage von der oder dem (jiingeren) Beratenden anzunehmen bzw. mit dieser oder diesem
gemeinsam Ldsungen erarbeiten. Diese umgekeRtdenverteilung kann zu Hemmungen
aufseiten der Beraterinnen und Widerstand und Reaktanz aufseiten der Kundinnen fihren.

x  Unterschiedliche SoziodemografigVenn Beratende und Kundinnen einen ahnlichen sozialen
Hintergrund ¢ insbesondere hinsichtlich Gesebht, Alter, Herkunft, Muttersprache und
Bildungsniveau¢ haben, wirkt sich das positiv auf die Beratung aus. Es wird davon
ausgegangen, dass dies daran liegt, dass sozial ahnliche Personen mit &hnlichen verbalen und
nonverbalen Konzepten kommunizieren, svau einem starkeren Vertrauen und mehr
wahrgenommener Fairness fiihrt. Dieser Effekt kann bei alteren Kundinnen und jungeren
Beratenden abhandenkommen.

x Ubertragungseffekte:Jiingere Beraterinnen wissen, dass auch sie mit den negativen Seiten
desAlterns konfrontiert sein werden. In einer von Leistufygikigend und Schdnheitswahn
gepragten Gesellschaft liegt hier die Vermeidung als Reaktion sehr nahe. Unreflektiert kann
das dazu fuhren, dass im Beratungsprozess Defizite betont und (auch altegibgdi
Ressourcen Ubersehen werden.

Aufgrund der geringeren Erfolgsquote bei der Vermittlung von alteren Arbeitsuchenden wird die Arbeit
mit alteren Kundinnen von den Beraterlnnen zudem fallweise als sehr frustrierend empfunden.
Beraterlnnen kénnen hierbalas Gefiihl bekommen, an die Grenzen ihrer Handlungsfahigkeit zu
stoRen. Diese Geflihle von Uberforderung und Hilflosigkeit konnen in der Folge zu vorschnellen
Urteilen oder unpassenden Bemerkungen fiheerDoch auch, wenn dies nicht der Fall ist, sind
Kundnnen dazu in der Lage, die Frustration ihrer Beraterinnen aufgrund von feinen Nuancen im
Verhalten wahrzunehmen, was sich selbstredend demotivierend auf sie auswirken und ihr
Selbstbewusstsein unterminieren karmn.

1.2.5. PRIMING UNBELBSTERFULLENDE PROPHEZEIUNGEN

Bereitsin Kapitel1.1.5wurde diskutiert dass sich Vorurteile Uber vermeintliche Schwéchen alterer
Arbeitnehmerinnenm Zuge von selbsterfiillenden Prophezeiungen bestéatigen kdnnen. Natirlich kann
dies nicht nur in einem Erwerbskontext nach erfolgreicher Wiederbeschaftigung geschehen, sondern
auch im Verlauf der Arbeitssuche, wenn die betreffenden Personen etwa so sehdaauf

213 Vgl. Kramer, 2010, S.14D9
214 Vgl. Ford & Clayton, 2007, S:12
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Auftreten hatzs

Grundsatzlich begegnet die Mehrheit der Bevolkerung dem eigenen Alter positiv und optintistisch.

5 0SA SNF2ft30 RASGHSSHNAGT dzoO KREEYA ordapBiclodessonanp @ [ S
allerdings als jinger oder alter fuhlen, hangt stark von ihrem physischen und psychischen
DSadzyRKSAGAT dzalilt yR &2 ¢ A SMah fitth Kich@@s6 jurgdpeShofeadadi | ( dza
Einkommenisitzy R 2S5 ljdzr t AFAT ASNISNI ®&SNJ . SNHzF AaiG= RSy

Gerade wahrend einer Phase der Arbeitslosigkeit kann detbalhrigen Personen daher schmerzlich
bewusstwerde Rl &aa &aAS € dzi RSY | NBiSPeginien Haddrch fra@iNB A (& o
Angste hinsichtlich des Gebrechlichwerdens sowie hinsichtlich der Abhangigkeit von der Unterstiitzung
anderer Personen zu entwickeh.

Entsprechende Hinweise auf das Alter durch die beratenden Personen oder die oben aufgelisteten
beratungsbedingteModeratoren auf die Reintegrationschance kénnen diesen Effekt verstarken. In
einer australischen Befragung von n=163 (ehemaligen) Kundinnen einer
Arbeitsvermittlungseinrichtung zeigte sich etwa, dass arbeitsuchende Personen ihr Alter als zentrales
Hinderris bei der Arbeitsmarktreintegration empfindem.Es wird dabei als maf3geblicher angesehen

als beispielsweise (fehlende) Qualifikationen, (mangelhafte) Bewerbungsunterlagen oder andere,
veranderbare Faktoren. Dies kann zu Desillusionierung, Vermeidung#eertind Resignation fihren

und offensiven Problembewadltigungsstrategien sowie einer hohen Bewerbungsfrequenz
entgegenwirkenFir Deutschland konnte zudem festgestellt werden, dass der Hauptgrund dafiir, dass
viele altere Arbeitsuchende von der dort bis0Z0bestehenden Mdglichkeit eines Vorruhestandes
ROKD® SAySa oSNISAOKGSNISY [SAadlddzy3aoSidASaa o
Arbeitslosenunterstitzung beziehen konnten, ohne nach Arbeit suchen zu migssaebrauch
machten, derjenige war, dasgeaicht das Gefuhl hatten, Gberhaupt noch Beschaftigungschancen zu
habenz2

Die psychologische Forschung demonstriert au3erdem deutlich, z.B. mithilfe von Precimgiken,

dass es sich auf die kdrperliche und geistige Leistungsfahigkeit und das Auftiasr Person

auswirkt, wenn diese an das Alterwerden bzw. dessen negative Seiten erinnert\llirels kann darin

muinden, dass die Personen, einer selbsterfiillenden Prophezeiung gemalf3, tatsachlich die Stereotype
erfullen, indem sie z.B. an Motivation \ieren, sich erschopft fihlen oder in Bewerbungssituationen

aNf GSNBES Td. & Y2(I2NRAOK 2RSNINBI1GAG fFy3aal YSNE

Nochmals wird zudem deutlich, dass die Dauer der Arbeitslosigkeit einen in mehrfacher Hinsicht
negativen Einfluss auf die Wahrscheinlieltk der Arbeitsmarktreintegration aufweist
Selbsterfilllende Prophezeiungen werden umso wabhrscheinlicher, je langer die Phase der

25 Vgl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 20157959

216 Vgl. Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8; Kolland, 2010,78;Mayrhofer Regner & Schmid, 2001, S.17
217 Vgl. Bréscher, Naegele & Rohleder, 2002, ohne Seitenangabe

218 Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.17

29 \Vgl. Broscher, Naegele & Rohleder, 20fif)e Seitenangabe

220 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q08.17 Schmidt, 2010, S.242P7

221 Vgl. Encek Studencki2004 S.35

222 \/gl. Wiibbeke, 2013, S&P

223 \gl. Lindenberger & Brandstadter, 2007, S.253 & 562

24 Vgl. Frosch, 2007, S.-18
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Arbeitslosigkeit andauert, da sich zunehmend auch der Gesundheitszustand, das Selbstbewusstsein
und das Auftreten verander.

1.3. LOSUNGSANSATZE AUF GESETZLICHER, ARBEITGEBERINNENBEZOGE NER, AMS
UND ARBEITNEHMERINNENBEZOGENER EBENE

Altersbezogene Diskriminierung, Vorurteile und Stereotype abzubauen ist ein essentieller Schritt auf
dem Weg zur Chancengleichheit und erforderlichm udlteren Mitmenschen nicht nur
Existenzsicherung, sondern auch soziale Teilhabe zu ermdglichen. Doch auch aus einer rein
betriebswirtschaftlichen und personalpolitischen Perspektive bieten intergenerationale Teams und die
Inklusion &lterer Arbeitnehmerlrem zahlreiche Vorteile:

x Spezifische Starken &lterer Arbeitnehmerinnefittere Personen haben, im Vergleich zu
ihren jungeren Kolleginnen bzw. Konkurrentinnen, haufig ausgepragtere
Schlusselqualifikationen, wie z.B. Menschenkenntnis, Durchhalteverm@en,
organisatorisches Geschick usdziale Kompetenze Besonders stark wird mit alteren
Arbeitsuchenden bzw. Arbeitnehmerinnen in Verbindung gebracht, dass sie umfassende
Erfahrungen und Weitblick besitzéf{.Diese beiden Kriterien wiedemuwerden in einer
Befragung unter Personalchefs besonders haufig als entscheidungsrelevant bei der
Einstellung von neuen Mitarbeiterinnen beschrieb@h.

x  Erfahrung und Erfahrungswissen alterer Arbeithehmerlnn&er so bedeutende Faktor
Erfahrung lasst dic in Lebenserfahrung und Berufserfahrung differenzieren.
Lebenserfahrung meint das bewahrte Wissen, das im Laufe des Lebens angesammelt
wurde; Berufserfahrung bezieht sich auf das im beruflichen Kontext angeeignete Wissen.
Das mit steigendem Alter auchedLebens und Berufserfahrung zunimmt, erscheint
unmittelbar einsichtig: Je alter man wird, desto mehr wird man mit verschiedenen
Situationen konfrontiert, die es zu meistern ¢fiff. Anzumerken ist jedoch, dass das
angesammelte (BerufErfahrungswissen nicht zwangslaufig ein Vorteil sein muss.
Verfigen die Personen beispielsweise Uber ein sehr spezifisches Wissen, das nur im
Kontext des alten Unternehmens angewandt werden kann, dandies flr den neuen
Betrieb von geringem Nutzed!

x Kreativitdt und Problemlésung:Die unterschiedlichen Stérken, Lebenserfahrungen,
Interessen und Kenntnisse in einem intergenerationalen (bzw. einem generell diversen)
Team fihren zu einer groReren Pezkfiven und Ideenvielfaltz Arbeitsgruppen aus
Personen unterschiedlichen Alters kommen daher zu innovativeren Ergebri#ssen.
Daruber hinaus hat ein Unternehmen, das darauf verzichtet bestimmte Personengruppen

225 \Vgl.Nakai,Chang, Sne& Fluckinger, 2011, S.18%9

226 \Vgl. Dietz & Petersen, 2005, S1%9

227 \[gl. Claus Goworr Consulting, 2004, S.4

228 \/[gl. Claus Goworr Consulting, 2008-5.

2% Vgl. Fischer, 2007, S.165

20 Vgl.Dietz & Petersen, 2005, S-16; KrausseiRaether, 2006, $3
1 Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.14

%2 \/gl.Dietz & Petersen, 2005, S-16

=3 Vgl. Bender, 2010, S.1-477
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zu exkludieren, einen vielfaltigeren Pool &fitarbeiterinnen mit unterschiedlichen
Qualifikationsstrukturen, aus dem es schdpfen kann, wenn bestimmte Aufgaben zu
erledigen sind

x Marketing und Personalmarketing Ein Unternehmen, in dem unterschiedliche
Altersgruppen beschaftigt sind, kann die Umsighiedlichkeit von Konsumpréaferenzen
besser verstehen und diesen in der Folge effektiver begegnhen.

Um die Arbeitsmarktinklusion alterer Personen sicherzustellen, sind verschiedene Maf3nahmen auf
struktureller, gesetzlicher und betrieblicher Ebene zueifgn. Da Systemanderungen aber nur mittel

bis langfristig vonstattengehen kdnnen, sind dariber hinaus auch individuelle Erfolgsstrategien, die
von den Arbeitsuchenden selbst angewandt werden kénnen, fundamental. Das AMS und seine
Beraterlnnen kénnen hiéei unterstiitzend eingreifen und neue Impulse geben.

1.3.1. LOSUNGSANSATZE AUF GESETZLICHER EBENE: WIE KONNEN ALTERE PERSONEL!
VOR DISKRIMINIERUNG GESCHUTZT WERDEN?

Das GleichbehandlungsgeseBGBI. | Nr. 66/2004 das in Osterreich seit dem 01.07.2004 giltlt zie
unter anderem darauf ab, Altersdiskriminierung einzuddmmen. Im internationalen Vergleich finden
sich jedoch Gesetzeslagen, die praziser und weitgehender sind und weniger Interpretationsspielraum
erlaubenz® In den USA etwa gelten schon seit 1967 mit dege Discrimination in Employment Act
(Pub. L. 96202) strenge Gesetze gegen die Altersdiskriminierung von Stellensuchenden. Im Lebenslauf
befinden sich keine Angaben zum Alter und auch keine Bewerbungsfotos. Fragt man einen Kandidaten
oder eineKandidatin im Vorstellungsgesprach nach dem Alter, macht man sich sogar strafliase
strengen Regelungen fiihren dazu, dass die USA zu den Spitzenreitern in der Beschéaftigung &lterer
Personen zahit ohne dadurch dem Wirtschaftswachstum des Landeschadenzs Auch in Belgien

und den Niederlanden herrscht ein striktes Verbot jeglicher (auch informeller oder impliziter)
Altersbeschrénkungen bei Einstellungen oder Auswabhlverfafren.

Osterreichische Expertinnen jedoch (sowie auch solche aus zahlreiciiemen ElLLanderri«o)

pladieren weniger daflr die Kontrolle der Bewerbungssituation und der Arbeitgeberinnen zu erhdhen

¢ sondern viel eher dafur flexible Arbeitszeitmodelle zu schaffen und beschaftigungspolitische Impulse

zu setzen“ oFlexible Arbeitszeiind Arbeitsformen sind durchaus beschaftigungsférdernd, wenn sie

nicht ausschlieflich der Verdichtung des Arbeitstages dienen und Rationalisierungsreserven
ausschopfet = 1 2y 1 f dZRASNBY Sigsl al @NK2FSNE wS3IySNI dzy R
Reduktion der Normalarbeitszeit im Solidaritatspramienmodefich& 13 AVRAGund auch der
Bildungskarenz bei Bezug von Weiterbildungsgeld werden besonders positiv hervorgehoben.

24 Vgl. Bender, 2010, S.1-182

25 \gl. Bender, 2010, S.17177;Dietz & Petersen, 2005.1015

%6 \V/gl. Brauer, 2010, S.5b; Rust, 2010, $20-129

%7 \Vgl. Brauer, 2010, S.5b

28 Vgl. Claus Goworr Consulting, 2004, S.10

29 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 208.%

240 Vgl. Bukaum & Reifinger2010, 26; Mayrhofer, Regner & Schmid, 20(865-68
241 Vgl. Bukaum & Reifinger2010, 25-26; Mayrhofer, Regner & Schmid, 208.9

242 \Vgl. Bukaum & Reifinger2010, 25-26; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q08.9-60
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Haufig wird beflrwortet, dass der Zugang zu TeilpensiorAlitedsteilzei weiterhin erleichtert wirges

Zum Teil jedoch wird dies kritisch gesehen, da die Altersteilzeit fir den Betrieb mit Kosten verbunden
ist, weshalb ihre Gewéhrung die Bereitschaft der Arbeitgeberlnnen vermindern kann, weitere altere
Personen einzustellexr. Tatsachlich konnte in einer deutschen Studie ein hochsignifikanter negativer
Zusammenhang zwischen bestehenden Altersteilzeiten und der Einstellung &lterer Bewerberinnen
statt jungerer Konkurrentinnen festgestellt werden: Ein Betrieb, der Personen arsiiizeit
beschéftigt, entscheidet sich deutlich seltener fir altere Stellensuchende. bedenken ist jedoch,

dass Betriebe im Falle der Entscheidung fir das GleitmdeleAltersteilzeinur 10% der Mehrkosten

(d.h. der Kosten fur die Zeit, in dercht gearbeitet wird)tragers im Blockmodell tragt ds
Unternehmen50% dieserDennoch entscheidet sich ein Drittel derbeitgeberinneriir das (in dieser
Hinsicht teurere) Blockmodellvas daflr spricht, dass das Kostenargument nicht uneingeschrankt gilt.

Auch Fruhpensionen erscheinen nicht unumstrittédiese wurden als wesentliche sozialpolitische
Errungenschaft gefeiert, durchelcheAltersarbeitslosigkeiteduziertwerden kanres Allerdings wird

auch darauf hingewiesen, dass Frilhpensionenlaliegration alterer Personen in den Arbeitsmarkt
verhindern, Potentiale ungenutzt lassen und Vorurteile starkénnenz’ oGerade Altere sollten

wieder verstérkt in den Arbeitsprozess eingebunden bzwergagiert< (reengage) werdet ¥ YSA Yy Sy
hierzu etwa Burkert und Sprof3 (2010, S.167).

Es besteht zudem ein grofRer Bedarf an Programmen wie der Eingliederungsbeihilfe, die daher
weitergefiihrt und ausgebaut werden solitert 5A S4S Fdzy IASNBY |fa o¢ NN
langfristig zum Abbau von Vorurteilen aufgrund positiver Erfahrungen mit alteren Arbeitnehmerinnen
fuhrenze Aufgrund der besonderen Bedeutung dieser Malinahmen sollten derzeitige Altersgrenzen
keinesfalls, wie ®va in anderen européischen Landern, angehoben werdddariber hinaus kdnnen
Selbsthilfegruppen und Netzwerke alterer Arbeitsloser und Beschaftigter zur Unterstitzung der
alteren Erwerbsfahigen beitragen.

Ebenso sollte auch das hohe Grindungspotenditiérer Arbeitnehmerinnen nicht Ubersehen
werden?? Bislang sind Personen tber 50 unter den Grinderinnen noch etwas unterreprasentiert
doch in Befragungen beschreiben sie die Selbststandigkeit als gute Alternative zum
Angestelltenverhaltnis»* Die Erwé&erung von Fdrderinstrumenten fur (&ltere) arbeitslose
Griunderinnen kénnte daher angedacht werden.Die Unterstiitzung, die altere Grinderlnnen,

243 VVgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 20(8.9-60

244 \/gl. Brussig Bellmann2008, S.8-47; Heyma van der Werff, Nauta & van Slote2014, S.39898

245 \/gl. Brussig Bellmann 2008, S.4-49

246 Vgl. Clemens, 2010, S18; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q0.3; Sieglen, 2016, S.2@B85

247 \/gl. Burkert & Sprof3, 2010, S.1633

248 \Vgl.Weber, Hager & Reidl, 2013.4

240 Vgl. Amrhein, 2010, S.8®

20 Vgl. Frerichs, 2010, S.1384

1 Vgl.Mosberger, Muralte& ZdrahalUrbanek, 2007S.1924

%2 \V/gl. Nitschke, 2010, S87 Theuer & Gottschalk, 2008, S.¥8ber, Hager & Reidl, 201%.4

%3 | aut dem Grundeénnerservice der WKO (2017, S.2) liegt das durchschnittliche Alter der Grinderinnen bei 37 Jahren,
wobei die Gruppe der 3is 48Jahrigen mit rund 32% am starksten unter den Griinderlnnen vertreten ist, wahrend rund
29% der Neugrundungedurch Personen zwischen 20 und 30 und rund 23% durch Personen zwischen 40 und 50 erfolgen.
24 Vgl. Nitschke, 2010, S87

%5 Vgl. Theuer & Gottschalk, 2008, S.18
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eigenen Angaben nach, bendétigen wirden, betrafe vor altkenBeratung zurFinanzierung, den
Austausch mit aneren und die Beratung zum formalen Griindungsprozess.

Daruiber hinaus sollten &ltere Arbeitsuchende, sollte entsprechender Bedarf gesehen werden, aber
auch auf Beschaftigungsprojekte am 2. Arbeitsmarkt hingewiesen werd&here Personen gehdren

nach de geltenden Foérderrichtlinien (z.Bundesrichtlinie fir die Férderung Sozialdkonomischer
Betriebe, AMF/12013 explizit zu den bevorzugten Zielgruppen. Allerdings sollte hierbei darauf
geachtet werden, den betreffenden Personen nicht zu vermitteln, ddssaufgrund ihres Alters
@G2NI SAGAT al63Sa0K20Syda ¢ NNRSY S -Kandar@yohrelRinQlis SA y A 3
Geflhl, dass sie sich auf Tatigkeiten einlassen mussten, in denen sie ihr Potential nicht ausschopfen
kénnenzs Um zu verhindern, dassich altere AMEKundInnen im Stich gelassen flihlen, sollte ihnen
daher offen kommuniziert werden, dass es sich bei Beschéaftigungsprojekten wie einem
Sozialokonomischen Betrieb oder der Gemeinnitzigen Arbeitskraftetiberlassung um
Transitarbeitsplatze handeltind das Ziel grundsatzlich das Zustandekommen eines dauerhaften
Dienstverhéaltnisses ist.

Nicht zuletzt muss darauf hingewiesen werden, dass Strategien zur Bekampfung von
Altersarbeitslosigkeit sinnvollerweise auch MaRnahmen umfassen, die bereits vwtéfindieser

ansetzen: Alternsgerechte Arbeitsbedingungen dienen dazu, die Gesundheit, Arbeitsfahigkeit und
Produktivitdt auch im Verlauf des Alterungsprozesses zu erhalten und hierdurch das Problem zu
deeskalierenz Mit einem &hnlichen Hintergrund kanbei der Unterstitzung der beruflichen
Weiterbildung alterer Arbeithehmerinnen angesetzt werderDies geschieht derzeit etwa Uber die
Forderung der Mitarbeiterinnenqualifizierung im Rahmen des Ziels 4 des Europaischen Sozialfonds
(ESF) der EUWZiel diese Programms ist es, die laufende und zukunftsorientierte Anpassung der
Qualifikationen der Beschaftigten an den beschleunigten Strukturwandel zu forgigen. & G St f Sy
Mayrhofer, Regner und Schmid (2001, S.61ydar.

Zusatzlich zu arbeitsmarktpolitischen Ma&bhmen im engeren Sinn sind auch solche zur-Anti
Diskriminierung und Einstellungsénderung erfordertielicine solche Bewusstseinskampagne sollte
einen Beitrag dazu leisten, das sogenannte Defizitmodell des Alterns abzuba@iichzeitig ist es
notig, die positiven Eigenschaften &lterer Arbeitnehmerinnen zu vermitteln und eine Aufwertung des
Alters, des Alterns und der alteren Menschen zu forciere@esamtgesellschaftliche Kampagnen wie
diese sind nicht nur erforderlich, umurch Einstellungsanderungen der Arbeitgeberlnnen gegen
Altersarbeitslosigkeit, Altersarmut und Marginalisierung vorzugehen, sondern auch, um einem
negativen Selbstbild aufseiten der Arbeitnehmerinnen und Bewerberinnen (und daraus resultierenden
selbsterfillenden Prophezeiungen) vorzubeugén.Beides ist erforderlich, um eine dauerhafte
Einbindung é&lterer Personen in den Arbeitsmarkt sicherzustellen. Neben den gesellschaftlichen

26 Vgl. Nitschke, 2010, S8/

%7 \Vgl.Weber, Hager & Reidl, 2013.4

28 \Vgl.Weber, Hager &eidl, 2017S.3

%9 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2008.6

260 \/gl. Bukaum & Reifinger2010, 27

%1 \/gl. Sieglen, 2016, S.2085

%2 Siehe hierzu auch Patrickson und Ranzijn (2005: S.32P
23 \Vgl. Bukaum & Reifinger2010, S.80

24 \gl. Bender, 201,05.171177

%5 \gl. Bukaum & Reifinger2010, S.80

266 \/gl. Bukaum & Reifinger2010, S.&0; Schmidt, 2010, S.2827
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Meinungsmultiplikatorinnen wie Medien sollten diese MalRnhahmen aber insbesenderch
Arbeitgeberinnen erreichen und informieren, weshalb auch die Kooperation mit den Sozialpartnern
erforderlich iste

Expertinnen weisen darauf hin, dass zahlreiche Vorschlage zur Verbesserung der Situation alterer
Arbeitsuchender und Arbeitnehmerinnebislang nur unzureichend Eingang in den entsprechenden
Diskurs gefunden haben, wéahrend bestehende MafRRnahmen nicht immer kritisch beleuchtet
wurdenze Die Auseinandersetzung hiermit, etwa im Zuge von Seminaren und Tagungen, wird daher
dringend empfohlenEinzubeziehen sind Expertinnen, vor allem aber Vertreterinnen der Sozialpartner
und der zustandigen Politik und Verwaltung (z.B. Stadt Wien und &MS).

1.3.2. LOSUNGSANSATZE AUF BETRIEBLICHER EBENE: WIE KANN AGE DIVERSITY IN DI
PERSONALPOLITNTEGRIERT WERDEN?

AgeDiversityKonzepte konnen dazu beitragen Diskriminierung aufgrund des Alters im Betrieb
abzubauenr® Hierunter versteht man solche Ansétze, die versuchen altersspezifische Bedurfnisse und
Potentiale zu erkennen, um sie anschlieRerd MIi & OK I F (i f A O K Algelieih Bryhuliéridz 11 y y !
bestehen die Leitziele von ADéversity in der sinnvollen Zusammenfilhrung der Ra@tkn aller
Generationen und in der aktiv gelebten Chancengleichheit aller Altersgruppen von Beschaftigten eines
Unternehmens®™ Gerade Vertreterinnen des modernen Diversignagements stellen dabei nicht

den ethischen, sondern den betriebswirtschaftlichen Aspekt in den Vordergrund: Die Grundannahme
hierbei ist, dass jede Personengruppe, u.a. auch jede Altersgrupgsfisphe Starken aufweist, die
genutzt werden kénnen, und dass eine gréRere Vielfalt der Mitarbeiterinnen auch mit héherer
Kreativitat und einer Verbesserung von Produkten und Service einherg€rruber hinaus wird auch

davon ausgegangen, dass Arbeiigdnnen durch Diversititonzepte ihr Image in der Offentlichkeit
verbessern kdnnen, was wiederum Marktvorteile bedeuten kann.

Grob werden dabei unterschiedliche Etappen durchlaufen, bevor das Ziel der Wertschatzung der
Altersvielfalt erreicht werden kam In einem ersten Schritt wird versucht ein Bewusstsein dafir zu
schaffen, dass eine altersheterogene Belegschaft zu einer Vielfalt an Fahigkeiten und Erfahrungen
fuhrt.2# Das Gegenteil ware hier ein monokulturelles Unternehmen, dessen Belegschaft Z8em gro

Teil aus demselben Typ Mitarbeiterln besteht. In der Folge geht es darum, Zuschreibungen aufgrund

der Zugehorigkeit zu einer bestimmten Altersgruppe zu reflektieren. Ein Hauptaugenmerk wird dabei
daraufgelegt ob und in welchen Situationen &ltere Peys8 Y 3ISRIy1f AOK fa aRS®
werden.zs Der finale Schritt besteht darin, den strukturellen Benachteiligungen, die auf diesen
Zuschreibungen basieren, auf den Grund zu gehen und sie abzubauen.

In der Praxis gibt es unterschiedliche Strategien,die AgeDiversityldee umzusetzen, so etwa:

%7 \Vgl.Brinkmann, 2009, S.1a105;Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q008.266

28 \/gl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2008.11.0-131

29 VVgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2008 B0

210 \/gl. Bukaum & Reifinger2010, S.81; Dietz & Petersen, 2005, S.26

211 \gl. Bender, 2010, S.172

272 \/gl. Amrhein, 2010, S.8®; Dietz & Petersen, 2005, S.6; Langhoff, 2005, 2229
273 \Vgl. Dietz & Petersen, 2005,89

274 \Vgl. Bukaum & Reifinger2010, S.8

275 \gl. Langhoff, 2005, S.22492

276 \gl. Bender, 2010, S.1-477
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x  Alternsgerechte Arbeitsbedingungerdnter einer alternsgerechten Arbeit wird verstanden,
dass die Arbeit dem Prozess des Alterns angepasst Wwirlies erfordert erstens,
Arbeitsbedingungen so zu gestaltelass die Arbeitsfahigkeit bis zum Pensionsantritt erhalten
werden kann.z¢ Hierbei gibt es einige Schritte, wie beispielsweise ergonomische
Unterstitzungen, die leicht und kostenglnstig umgesetzt werden kdnnen und die
Alternsgerechtigkeit unmittelbar erhdm.z® Zweitens ist ratsam, &altere Personen durch
Weiterbildungen, die auf ihre besonderen Bedarfe zugeschnitten sind, gezielt zu stérken.
Nicht  zuletzt ist auch, beispielsweise  durch Sensibilisierungsmalinahmen,
Unterstutzungssysteme und systematische trillgskrafteschulungen, fir eine offene
Unternehmenskultur zu sorgen, in der jingeren wie alteren Menschen Wertschatzung und
Respekt entgegengebracht wird.

x  Flexible ArbeitszeitgestaltungHinter der Forderung von flexiblen Arbeitszeiten steht die
Annahme, dass unterschiedliche Altersgruppen unterschiedliche Bedirfnisse haben, was
beispielsweise auch die Arbeitszeiten betrifftErfahrungen zeigen, dass &ltere Personen
haufig winschen, weniger Wochenstunden zu absolvieren, und dass sie dafir auch in Kauf
nehmen weniger zu verdienert. Ein wichtiger Aspekt ist hierbei die Betreuung und Pflege von
Angehdrigen, sei es die Betreuung von Kindern oder von pflegebedirftigen alteren
Personerest Ein weiterer Weg diufriedenheit, Motivation und_eistungsfahigkeit alterer
Arbeitnehmerinnen zu erhalten, ist, Auszeiten, beispielsweise in Form von Sabbaticals oder
Bildungskarenzen, zu erméglichen.

x Intergenerationale Zusammenarbeit:Darunter versteht man die gemeinsame Arbeit
unterschiedlicher Altesgruppen an fir den unternehmerischen Berufsalltag wichtigen
Themenz 9AY S al 3t AOK{ SAG GNNByYy &a23SyieysfdeiS ol f 0
GFLGANOKE AOK RSY ¢NBYR 1 dz NBx el iat ieomineruyS | Y & &
der jeweiligen Potetiale und Starken aller Arbeitnehmerinnen sowie auch der
wechselseitige Wissenstransfer Gleichzeitig stellt die intergenerationale Zusammenarbeit
auch einen effektiven Weg dar, um daltere Personen zu motivieren und zu aktivieren,

27 \Vgl. Bukaum & Reifinger2010, S.8Schade, Hammer & Horwick, 2007, S-1388; Schalk, 2010, S.1120

278 \Vgl. Bukaum & Reifinger2010, S4; langhoff, 2005, S.14202; Pack, Buck, Kistler, Mendius, Morschhauser & Wolff,
2000, S.3314; Patrickson & Ranzijn, 2005, S-735; Rump & Eilers, 2007, S4&%, Schade, Hammer & Hoérwick, 2007, S:133
148; Sieglen, 2016, S.2285

2% \Vgl. Holmer, Kadefors RerOlof, 2010, S.29810; Patrickson & Ranzijn, 2005, S-73%, Schade, Hammer & Horwick,
2007, S.13348

20 \gl.Bellmann, Leber & Stegmaier, 2007, PBiBuxbaum & Reifinger2010, 9.4; Geldermann, 2007, S-3B; Patrickson

& Ranzijn, 2005, S.735cker & Schopf, 2007, S493

21 \/gl.Bokenheide, 2007, S.14%0; Brinkmann, 2009, S.1005; Langhoff, 2005, S.2258; Buwbaum & Reifinger2010,
S.14; Tenckhoff, 2010, S.2Z48

22 \gl. Brinkmann, 2009, S-8B

%3 \/gl. Brinkmann, 2009, S-82

24 \/gl. Bender, 2010, S. 179

25 \gl. Brinkmann, 2009, S-8B

26 \gl. Pack, Buck, Kistler, Mendius, Morschhauser & Wolff, 200048.36

27 \Vgl.Brinkmann, 2009, S.995; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q(8.55

28 \/gl. Bukaum & Reifinger2010, S.85

29 \/gl.Mosberger, Muralter & Zdrahdlrbanek, 2007, S.145
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beschreiben sie doch das Weitergeben ihres Wissens als einen der zentralen Motivatoren nach
Arbeit zu suchen bzvim Erwerbsleben verbleiben zu wollen.

x Nutzen spezifischer Starken durch gezieltes Matchin@hne &nderungsresistenten
Vorurteilen Vorschub zu leisten, kann personalpolitisch sehr wohl im Hinterkopf behalten
werden, dass Arbeithnehmerinnen unterschiedéc Arbeitsgruppen und Lebenssituationen
tendenziell unterschiedliche Starken und Schwachen aufweis&ieiche oder gar bessere
Leistungen kbénnen dltere Arbeitnehmerinnen dabei vor allem bei Aufgaben erbringen, die
ihnen vertraut sind, die ihnen Selbstianmung bezlglich Arbeitspensum, Arbeitsrhythmus
und Arbeitsablauf erlauben, die Erfahrung und Sozialkompetenzen erfordern und die
Kenntnisse uber betriebliche Ablaufe voraussetzededoch ist sicherzustellen, dass diese
al £ 6SNEA&SIYSy (i MINBEDE |cdi=F dBd optidrgldn dlzéz8ns von Potentialen
und nicht auf Verkirzungen und negativen Zuschreibungen basiémsonsten kdnnte es
passieren, dass altere Menschen von Aufgabenbereichen ausgeschlossen werden, in denen sie
sich entfalten und beeisen kdnnten, wodurch es, wie bereitsKapitell.1.5beschriebenzu
einem Phanomen der selbsterfullenden Prophezeiungen kommen®ann.

Gerade zu Bginn kann die Umsetzung von Diversgiignzepten mit einem erhdhten Konfliktpotential
einhergehen, weshalb das Anbieten von Schulungen, Supervision oder Intervision von Verteil ist.

1.3.3. LOSUNGSANSATZE AUF-ZEBENE: WOMIT KONNEN ARERATERINNEN UND
DAS AMS IAS ORGANISATION DIE ARBEITSMARKTREINTEGRATION ALTERER
PERSONEN UNTERSTUTZEN?

Eine australische Befragung unter 81 Arbeitsuchenden und 82 Wiederbeschaftigten im Alter von
mindestens 45 Jahren sowie unter Mitarbeiterinnen dreier Arbeitsagenturen zeigte ddadsiihe
Eingreifen von Jobvermittlungsagenturen und die Unterstutzung bei der Bewerbung durch diese
essentielle Erfolgsfaktoren bei der Arbeitsmarktreintegration der betreffenden Kundinnen
darstellen>¢ Das individuelle Verhalten der Beraterinnen bzerriittlerinnen kann dabei, wie bereits

in Kapitel 1.2.4 beschriecben und wie im Folgenden weiter ausgefihrt wird, die
Erfolgswahrscheinlichkeit der Kundinnen zum Teil mitbestimmen.

Schulungen zur Vorbereitung der AM&raterinnen auf die speziellen Bedarfe alterer Kundinnen

Insgesamt zeigen sich altere A&hdinnen, wie etwa in Befragungen zum AMS Burgenland, zum

AMS Obergsterreich sowie zu Arbeitsmarktservices unterschiedlicher Bundeslander, hochzufrieden
mit der Beratung: Sie fuihlen sich wertgeschéatzt und merken, dass man sich Zeit fur ihre Anliegen
nimmt.2¢ Besonders positiv hervorgehoben wird, dass in aller Regel sehr ricksichtsvoll mit besonderen
Umsténden, wie etwa dem Vorliegen von physischen und/oder psychosozialen Erkrankungen,

290 Vgl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, 9938

21 Vgl. Bukaum & Reifinger2010, S.85; Patrickson & Ranzijn, 2005, S-73%; Schalk, 2010, S.1120
292 \/gl. Pack, Buck, Kistler, Menditddorschhauser & Wolff, 2000, S-4@; Seitz, 2007, S.7/0

238 \gl. Amrhein, 2010, S.8®; Seitz, 2007, S.7/0

294 \/gl. Seitz, 2007, S-7D

2% Vgl. Amrhein, 2010, S.8®; Dietz & Petersen, 2005, S:10

26 Vgl. Ence& Studencki2004, S.36

27 Vgl. Boockman@& Zwick, 2004, S.29

28 Vgl. Andree & Moser, 2006, S.%Genn & Vogt, 2007, S.74; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.3
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umgegangen wireé® Nur in sehr seltenen Fallen fiihlen sich die befragtendihnen ungerechtfertigt
unter Druck gesetzt

Allerdings finden sie, dass die Betreuung ausgeweitet werden sollte, was die Beratungstermine
und/oder die Beratungsdauer betrifft* Tatsachlich kann die Wahrscheinlichkeit einer
Wiederbeschaftigung durchiree Erhéhung der Zeit, die den Kundinnen zur Verfiigung gestellt wird,
zum Teil positiv beeinflusst werden.

Zudem weisen die Befragten darauf hin, dass die Betreuung noch stérker auf die individuellen Bedarfe
unterschiedlicher Zielgruppen ausgerichtet irse kbnnte. == Dabei gibt es einige, die
Wiederbeschéftigung hindernde Faktoren, die zu behandeln einer erfolgreicherB&NM&ing sehr
zutraglich sein kann. Expertinnen raten Arbeitsvermittlungseinrichtungen, einige Punkte, die sich in
der Beratung altereArbeitsuchender 6fter als Hindernisse herausgestellt haben, zu Uberprifen und
gegebenenfalls zu thematisieren, konkret:

x (niedriges) Selbstbewusstsein der Kundinnen bezuglich ihrer ArbedsLeistungsfahigkeit,
ihrer kognitiven Kompetenzen unbrer bisherigen Ausbildung;

x  Aktualitat und Aussagekraft der Qualifikationen;

x Vorhandensein von Betreuungsnd Pflegeverpflichtungen;

x (mangelnde) Motivation, wodurch die arbeitsuchenden Personen auch in
Bewerbungsgesprachen vermitteln, die Wiederbestigéhg ware fir sie nicht von hohem
Stellenwert;

x  (mangelnde) zeitliche oder geografische Flexibilitat;

x  (mangelnde) Flexibilitat hinsichtlich der Art des Arbeitsverhaltnisses oder des Inhalts;

x  (hinderliches) &ul3eres Erscheinungsbild; sowie auch

x Kosten der ®llensuche (bezogen auf Anreisekosten oder Kosten fir die Aufsicht von Kindern
wahrend der Zeit des Bewerbungsgesprachs).

Sensibilisierung der AMSBeraterinnen  hinsichtlich  altersbezogener  Stereotype und
Beraterlnneneffekte

Alteren Kundlnnen von Arbeitswraittlungseinrichtungen fallt, Studien zufolge, immer wieder negativ
auf, dass sie von jungen, teils unerfahrenen Beraterlnnen betreut werdBiese kénnen sich laut
Angaben der betreffenden Personen kaum in die Situation der alteren Arbeitslosen keirseitzeres

In manchen Fallen werden gangige altersbezogene Stereotype selbst von Mitarbeiterinnen der
Vermittlungsagenturen reproduziert. Dies jedoch kann, wie auch in Kahiteb festgestellt, die
Arbeitsmarktreintegration massiv beeintrachtigen.

29 Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.74

300 Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S-78

301 Vgl. Andree & Moser, 2006, S.8Rrenn & Vogt, 2007, S.74

302 \/gl. Boockman & Zwick, 2004, S.228; Eppel, Huemer, Mahringer, Weber, Knoéller & Kedédl, 2012, S.687
303 \Vgl.Weber, Hager & Reidl, 2013.3

304 Vgl. Ford &lgton, 2007, S.1-25; Encel Studencki2004, S.35

305 \gl. Ence& Studencki2004, S.36

306 \Vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.4

307 Vgl.Ford &Claton, 2007, S.1-45.
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Spezielle Schulungen sollten daher insbesondere auch thematisieren, auf welche Wortwahl, welche
Kdrpersprache und welche Kategorisierungen Beraterlnnen unbedingt actgaleserte Denn wie

bereits in Kapitel1.2.4 dargestellf besteht die Gefahr, dass beratende Personen den Kundinnen
unbeabsichtigt und unterschwellgignalisieren, dass diese weniger Chancen am Arbeitsmarkt hatten

dzy Rk 2 RSNJ aldz Ftda &aSASYysS 61 a 6ASRSNHZY Ay CNHzid N

kannzee

Ein Umgang mit der Problematik altersbezogener Stereotype kdnnte ferner dadurch gefuadien,
dass altere Kundinnen verstéarkt von alteren Beraterinnen betreut werden, was, wie auch in Kapitel
1.2.4thematisiert, die Kommunikation erleichtern und das wechselseitige Vertrauen starkeritkann.

Bewaltigung von Frustration

Betreffend die Beratung selbst sollten AM8raterinnen darauf vorbereitet sein, ihre &lteren
KundInnen bei der Bewdltigung von Frasimn zu unterstitzen und nicht zu schnell zu viel von ihnen

zu erwarterst Beraterlnnen des AMS Burgenland betonen, dass gerade altere Arbeitsuchende zuvor
oftmals sehr lange im gleichen Unternehmen gearbeitet haben und/oder die Kiindigung fiir nicht
gerechfertigt halten.>2 Hinzu kommen Personen, die lange zumindest im gleichen Berufsfeld
beschaftigt waren und die entsprechende Téatigkeit, etwa aus gesundheitlichen Griinden, nicht mehr
ausiben konner: Besonders stark kann die Frustration und Desillusiongffiir Personen sein, die
zuvor in einer héheren Position tatig waren und sich wieder in eine vergleichbare Stelle wiinschen
wuirden: In all diesen Féllen ist sehr wahrscheinlich, dass sich die betreffenden Personen zunéchst in
einem schockartigen Zustandefinden, der erst Uberwunden werden muss, bevor neue
Berufsperspektiven entwickelt werden kénnen.

Hilfreich kann hierbei fur Beraterlnnen sein, sich mit den unterschiedlichen Motiven
auseinanderzusetzen, aufgrund derer altere Menschen nach einer Estéiggikeit suchen mochten:

Im Gegensatz zu jingeren Arbeitsuchenden stehen fir sie namlich finanzielle und Statusanreize
weniger im Vordergrund, wohingegen die Bedirfnisse bestehen, durch das Verbleiben am
Arbeitsmarkt gesund und fit zu bleiben, Neues emén und das eigene Wissen an die jlngere
Generation weiterzugeberr

Genau wie wahrend der restlichen Beratung ist jedoch von grof3ter Bedeutung, die individuellen
Bedirfnisse der Kundinnen zu erkennen.Ist ndmlich keine Schockphase ersichtlich, sollte,
entsprechend dem EardnterventionAnsatz, die Motivation, die zu Beginn einer Arbeitslosigkeit
besonders grol} ist, genutzt werden, um sofort Malinahmen zu ergreifen.

308 \gl. Kramer, 2010, S.1QD9; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.4
309 Vgl.Kramer, 2010, S.16109;Ford &Claston, 2007, S.1-25

510 Vgl. Behncke, Frélich & Lechner, 2008, S.143D

11 Vgl.Weber, Hager & Reidl, 2013.2

312 \/gl. Weber, Hager & Reidl, 2017,-8.2

%13 Vgl. Encel &tudencki2004, S.35

14 Vgl.Weber, Hager & Reidl, 2013.24

515 Vgl.Weber, Hager & Reidl, 2013.2

816 \Vgl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, 9398

817 Vgl.Weber, Hager & Reidl, 2013.2

818 Vgl. Ebert & Staudinger, S-12; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2

Em analyse, beratung, interdisziplinare forschung 42



ovVerbesserung der Jobchancen alterer ArbeitsuchemdeEndbericht zur Studie Oktober2019

Perspektivenarbeit und Identifikatn von Kompetenzen

Die aktuelle Forschung weist darauf hin, dass die altersbedingten Hirden verstarkt durch Jobsuchende
und nicht durch die Arbeitgeberinnen betont werdenSo etwa vermerkt eine altere Arbeitsuchende

in einer Befragung zum AMS Oberdstek OMéeivie Exfahrungen mit dem AMS sind gar nicht schlecht,
aber wo bekommt man mit 54 Jahren noch Arke#RErfolgreich sind aber typischer Weise vor allem
jene Bewerberinnen, die unverkrampft und offensiv mit ihnrem Alter umgehen.

Eine der starkste Implikationen aus der Forschung zur Bildungaed Berufsberatung alterer
Arbeitsuchender ist daher, dass Beraterlnnen diesen helfen missen, den Glauben an sich selbst
zuriickzugewinnen, indem bisher vernachlassigte Féhigkeiten, Fertigkeiten und Poteutgdeeigt
werden3 Gezielt sollten hierbei gangige Vorurteile hinterfragt und die Qualitdten und Stérken alterer
Menschen identifiziert werdef: Hierbei konnen Methoden der Biografiearbeit, im Zuge derer auch
informell und nonformal erworbene Kenntnge und Fahigkeiten beleuchtet werden, sehr hilfreich
seinsz

Insbesondere im Verlauf der Arbeitslosigkeit ist unbedingt zu vermeiden, dass die Bewerberinnen
aufgrund wiederholter Misserfolge nur mehr Frustration empfinden, unzufrieden sind, an sich aweifel
und beginnen selbst an die Vorurteile zu glaukerDie Perspektivenarbeit und der Aufbau von
Kompetenzen geht deswegen unmittelbar mit der Unterstitzung bei der Verbesserung von
Bewerbungsverhalten und Bewerbungsmaterialien eirtker.

Bewerbungstrainings und beraterische Unterstitzung bei der Verbesserung des
Bewerbungsverhaltens

Tendenziell zeigt sich, dass die Bewerbungsfrequenz und Suchintensitat alterer Personen niedriger ist
als die jungerer Arbeitsuchender.Zum Teil wird dies durch Faktoren bedirauf die das AMS wenig

bis keinen Einfluss hat: So bewerben sich etwa Personen mit gesundheitlichen Problem, was wiederum
eher auf dltere Menschen zutrifft, selterfer; ebenso haben altere Kundinnen teilweise hdhere
Gehaltserwartungen, wodurch einige Aatmpte sofort ausgeschlossen werden

In anderen Fallen aber kann vonseiten des AMS durch gezielte Unterstitzung, z.B. durch Aufzeigen
verschiedener Suchquellen, positiv eingegriffen werdasbeziiglich namlich kann als problematisch
angesehen werden, abs sich &ltere Arbeitsuchende oftmals auf einige wenige Suchstrategien
beschréanken, die ihnen bereits aus friiheren Phasen von Arbeitslosigkeit bekannt sind, so etwa die
Suche Uber Zeitungsinserate Das Repertoire an Suchquellen zu erweitern kann irhsald=allen

31% Vgl. Andree & Moser, 2006, S.60; Ranzijn, Carson & Winefield, 2004, S.566

320 Andree & Moser2006, S.60

21 Vgl. Stiess, 2018.61

22 \Vgl. Heidecker & Sauter, 2011, S484

523 Vgl.Weber, Hager & Reidl, 2013.2

324 \/gl. Holzle, 2010, S-BD

%25 Vgl.HildebrandtWoecke] 2010, S.80

%26 Vgl. KrausseRaether, 2004, S.14

%27 Vgl.Nakai,Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S:159;de CoenForrier, de Cuype®& Sels, 2015, S.35360; Eppel et al,
2012, S.15; Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 201563, &@hcher & Bock, 2014, S.1082
328 \Vgl. Elert & Staudinger, S.124

2% Vgl.Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 208%162

330 Vgl.Eppel& Staudinger2012, 9.5
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erfolgsentscheidend sef#t Insbesondere sollte auf die Bedeutung des Reaktivierens alter Kontakte
aus dem privaten oder professionellen Umfeld hingewiesen wetden.

Dabei ist es von grol3er Bedeutung, dem EbrigrventionAnsatz zu folgen uneine Verfestigung der
Arbeitslosigkeit zu vermeiden. Denn mit steigender Dauer der Arbeitslosigkeit sinkt die
Bewerbungsfrequenz zunehmend ; da gleichzeitig die durchschnittiche Verweildauer in
Arbeitslosigkeit fur éltere Personen hoher liegtbetrifft dies altere AMSundinnen in besonderem
Male.

Neben deiSuchaktivitaspielt auch die Qualitat der Bewerbungsunterlagen eine wichtige Rolle fur die
Vermittlungschancer¥ Tendenziell jedoch zeigt sich, dass diese mit zunehmendem Alter abemmt.

Ebenso hangt die Qualitat der Bewerbungsmaterialien mit dem formalen Bildustidabs der
Arbeitsuchenden zusammen, welcher wiederum vom Alter beeinflusst wird: Personen Uber 55 ohne

0l 6d YAG YASRNAISY {OKdzZ I 040Kt dzaa KI 0SSy DasizNJ 1 dz &
AMS sollte daher weiterhin gezielt bei der Erstellunglijativ hochwertiger Bewerbungsunterlagen,

die die Vermittlungschancen erhdhen kénnen, unterstitzemd gleichzeitig Arbeitgeberlnnen dafir
sensibilisieren, dass auch Bewerberinnen, deren Bewerbungsunterlagen nicht mehr den aktuellen
Standards entsprden, leistungsfahig und fiir das Unternehmen vorteilhaft sein korinen.

Offene Kommunikation tber die Mdglichkeiten am regionalen Stellenmarkt

Altere Kundinnen zeigen sich beispielsweise in Befragungen zum AMS Burgenland sowie zum AMS
Oberosterreich frusfert mit dendamaligers Stellenangeboten, die ihnen diese zukomntieenz«

Sie kritisieren die schlechte geografische Erreichbarkeit der betreffenden Arbeitsstellen, aber auch die
geringe Passung zu ihren jeweiligen beruflichen Qualifikationen, wodikeckich entweder unter

oder uberfordert fihlen wirders> Wenn auch nichts an den Gegebenheiten am regionalen
Arbeitsmarkt geandert werden kann, so zeigt sich dennoch die Notwendigkeit, mit diesem Arger der
Kundinnen umzugehen, um Widerstand vonseitenluEreffenden Personen zu vermeiden.

Aufschlussreich erscheint, dass sich die Wogen zu glatten scheinen, wenn sich die Arbeitsuchenden
bewusstmachen, dass sich das AMS in der jeweils aktuellen Lage des regionalen Arbeitsmarktes
schwertut, passendere Steli vorzuschlagers? { OKf A SGf A OK 1| ¥ghé& JobsdzOK R.
herbeizauberés+, wird dann etwa konstatiert:

a5AS . SGNBdzdzy3 RSNJ aNf 6SNBya ! NbSAGaft2aSy RdzZNOK
einen herrscht ein gutes Gesprachsklima awes dem Grof3teil der Befragten und den Betreuerinnen,
dennoch machen einige auch negative Erfahrungen mit ihren Beraterlnnen. Zum anderen vermissen

331 Vgl.Eppel& Staudinger2012, 9.3-16

332 \/gl. Tisch, 2015, S.1058

333 Vgl. Ebert & Staudinger, S-12

334 \gl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015a, S.3

335 Vgl. KrausseRaether, 2004, S.14

336 Vgl. Ebert & Staudinger, S-13

%7 Vgl. Ebert & Staudinger, S-18

338 Vgl.Eppel et al, 2012,

39 Stand: 2006 / 2017

340 Vgl. Andree & Moser, 2006, S:68; Weber, Hage& Reidl, 2017, S:2
341 Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.74; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.3
342 \gl. Andree & Moser, 2006, S.55

343 Krenn & Vogt, 2007, S.74
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manche eine aktive Unterstiitzung bei der Jobsuche, wohingegen andere sich der Tatsache bewusst
sind, dass,nachdem ihre eigene Arbeitsplatzsuche erfolglos war, ihnen auch das AMS nicht
GSAGSNKSE FSY 1lyyd [ ad RASA 6SA SAYySY ¢SAf RSN
RAS I YRSNBYy S& #fa DS3ISO6SYKSAU KAYy DA

Es kann daher nur angeratererden, offen Uber die jeweiligen Problematiken zu kommunizieren und
den KundInnen deutlich zu zeigen, dass ihre Kritik und ihre Bedarfe ernstgenommen werden. Hierbei
darf aber nicht tUber das Ziel hinausgeschossen werden: In einer Befragung zur Betreimmgvts
erzahlen Kundinnen in sehr seltenen Féllen davon, dass die schwierige Situation am Arbeitsmarkt zu
stark betont wurde, wodurch sie an Motivation verloren, was wiederum ihr Bewerbungsverhalten
beeintrachtigtess

Jedoch sollte auch deutlich gemachenden, dass die Vermittlung von Stellenangeboten durch das
AMS nureine der Saulen einer erfolgreichen Arbeitssuche ist und dass auch eine proaktive
Arbeitssuche vonseiten der Kundinnen selbst erforderlickilies ist auch deswegen bedeutsam,

weil altere Arbeitsuchende sich starker als jingere auf die Suche Uber das AMS verlassen: Wahrend
17,5% der mindestend5-Jahrigen die Suche (Uber Vermittlungsvorschlage oder
Stellenausschreibungen des AMS als wichtigste Suchmethode beschreiben, gilt dies nj@%idé:3
jungeren Jobsuchender’ Die Bedeutung selbststandiger aktiver Arbeitssuche zu betonen ist
insbesondere dann vonnéten, wenn die betreffenden arbeitsuchenden Personen aus einer Branche
kommen, in der offene Stellen typischerweise nicht ausgeschmiglmden3

Explorieren neuer beruflicher Optionen

Expertinnen merken an, dass Arbeitsvermittlerinnen gerade bei altsrerdinnen nicht nur nach
vakanten Stellen in deren urspriinglichem Tatigkeitsfeld suchen, sondern auch anhand der
eignungsdiagnostisclermittelten individuellen Starken und Schwachen der Kundinnen neue
berufliche Optionen Uberlegen sollten.of-0r jede Person gibt es Tatigkeitsfelder, an die man zunachst
nicht gedacht hat, weil sie mit ihrem erlernten Beruf nichts zu tun héabEn. Y Sthvg” SchiulerS
Mussel und von der Bruck (2012, S.266). Dies ist fur &ltere deswegen von gré3erer Bedeutung als fur
jungere Personen, weil so gezielt nach Tatigkeiten gesucht werden kann, in denen Merkmale gefragt
sind, die nicht altersabhangig sind.

Kurse, Weiterbildungen und Qualifizierungen

Unternehmen weisen wiederholt darauf hin, dass sie groften Wert darauf legen, dass ihre
Bewerberinnen auf dem neuesten Stand sind, was die spezifisch erforderlichen beruflichen
Kompetenzen und Kenntnisse betrifft.Der schnelllebige Arbeitsmarkt und die rasche Entwicklung
neuer Technologien kann jedoch bedingen, dass selbst grundsatzlich hochqualifizierten alteren
Arbeitsuchenden gewisse Kompetenzen oder Qualifikationen fehlen.

344 Krenn & Vogt, 2007, S.77

345 Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S-78

346 Vgl.Zacher & Bock2014, S.1082

347 Vgl. Eppel et al, 2012,132

348 Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.74

340 Vgl. Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S25&0
350 Vgl.Weber, Hager & Reidl, 2013.2

%1 Vgl.Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q®37-41
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Eine australische Studie, in deeschaftigte und arbeitsuchende Personen ab 45 Jahren sowie
Vertreterinnen von Jobvermittlungsagenturen befragt wurden, zeigte daher, dass das Angebot von
Trainingsprogrammen einen fundamentalen Erfolgsfaktor hinsichtlich der Wiederbeschéaftigung
alterer Jdsuchender darstellt:z Eine ConjoirAnalyse, in der Arbeitgeberinnen die Moglichkeit
hatten zwischen jeweils zwei Bewerberlnnen zu entscheiden, die sich hinsichtlich unterschiedlicher
(vor allem soziodemografischer) Faktoren unterschieden, versuchte dgnfluss von
Trainingsprogrammen zu quantifizieren: Demnach haben &ltere Personen eine um 6% groRere
Einstellchance, wenn sie erst kiirzlich ein arbeitsbezogenes Training absolvierthaben.

Die Lernmotivation alterer Personen ist oft unveréandert erhaltias zeigt sich auch darin, dass altere
Personen in beruflichen Weiterbildungen und Trainings upteén informellen Kursen aber
Uberreprasentiert sind* Insbesondere altere Arbeitsuchende, die bereits langer in Arbeitslosigkeit
sind, befinden sich dabén einer speziellen Situation, die unter Umstanden sogar zu einer héheren
Motivation beitragen kann:

oDie Frauen und Manner dieser Studie befinden sich also in der ambivalenten Situation, dass sie
einerseits aus politischen Griinden Kurse besuchen, di&chkigeilweise selbst aussuchen kénnen,
teilweise aber auchufgrundvon Zwangen, die auch in der finanziellen Abhangigkeit begriindet liegen,
besuchen mussen. Andererseits aber wissen sie Uber die schwierige Situation, in der sig¢ikare<als
Arbeitsichende befinden, Bescheid und sind meist auch desillusioniert. Insofern muss ihre Motivation
bei der Kursteilnahme, die sie trotz dieser Erfahrungen noch an den Tag legen, hervorgehoben
werdenoss

Dabei ist es essentiell, dass die Kurse speziell auf dexfigeilterer Personen zugeschnitten sind, u.a.
um dadurch Uberebenso wie Unterforderung und Frustrationserlebnisse zu vermefeléiir altere
Menschen, deren Motivatoren haufig nicht die Hoffnung auf Karriereboosts oder auf eine finanzielle
Verbesserungumfassen, ist hochrelevant, dass die Inhalte interessant und praxisnah vermittelt
werden®” Selbst wenn die Teilnahme verpflichtend ist, ist es zudem von gré3ter Bedeutung, den
Kundinnen Gehor zu schenken, ihre Winsche und Anmerkungen anzuhéren unduklar z
kommunizieren, inwiefern von einer MaRnahme profitiert werden koénmteDurch eine aktive
Einbindung der alteren Personen kdnnen Reaktanz und Widerstand weitgehend vermieden werden.

Unternehmenskontakte und offensives Marketing

Expertinnen pladieren stark dafir, dass das AMS auch weiterhin offensives Marketing bei
einstellenden Unternehmen betreibt, um die Wiederbeschéftigung gerade alterer Arbeitsuchender zu
forcierense

Der Kontakt zu den Unternehmen ist auch von gréf3ter Bedeutung, daMi&Kundinnen hierdurch
Uber einstellfreudige Arbeitgeberinnen informiert werden kdnnen. Denn bislang zeigte sich zum Teil

%2 Vgl. Encek Studencki2004, S.36

%3 Vgl. Heym, van der Werff, Nauta & van Slote2)14, 105407

354 Vgl. Bohlinger & van Loo, 2010, S338

%5 Krenn & Vogt, 2007, S.82

%6 \Vgl. Luger & Mulder, 2010, S58; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2
%7 Vgl. Bohlinger & van Loo, 2010, S338Rol3nagel, 2010, S.1880

358 Vgl. Bohlinger & van Loo, 2010, S.R8&nn & Vogt, 2007, S.78

39 Vgl. Mosberger, Muralter & Zdrahblrbanek, 2007, S.185
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eine Diskrepanz zwischen Angebot und Nachfrage: Altere Personen scheinen sich tendenziell eher bei
solchen Arbeitgeberinnen zu bewen, die sich eher fir jingere Bewerberinnen entschieden (z.B.
grol3e namhafte Unternehmen), wohingegen andere Arbeitgeberinnen altere Personen eingestellt
hatten, aber keine Bewerbungen von diesen erhiekten.

Nicht zuletzt ist die Kommunikation mit Arbedgerinnen auch relevant, um effektive
CNNKgl NyaeaadsSyYS 1dz Ayail fé kNt ynootiziieRveiseledisieReRde | dz @ ¢
Arbeitslosigkeit erkannt wird, desto friher kann konkret unterstiitzend interveniert werden; oft gentigt

eine umfassend@ufklarung tber die vorhandenen Mdoglichkeiten, die als Alternative zur Kiindigung
herangezogen werden kénnen (etwa Altersteilzeit, Gleitpensiong&tc.).

Supervision Intervisionund Vernetzung

Trotz allem ist es auch eine wichtige Kompetenz der Berater, die eigenen Grenzen in der
Unterstitzung alterer Arbeitsuchender zu erkennen. Um dies zu bewerkstelligen, kdnnen Supervision

und Intervision in ihrer Bedeutung nicht Gberschétzt weréemntervisionsgruppen sind dabei vor

allem dann besonders hilfiech, wenn sie den Austausch zwischen jungeren sowie élteren Kolleginnen,

RAS 2S6SAfa dzyi SNEOKASRf AOKS t SNBRLISTGADBSY I dzF RI
fuhren die Persistenz von altersbezogenen Stereotyp@mlich unter anderendarauf ariick, dass

sich Menscherverstarkt mit (ungefahr) Gleichaltrigen auseinandersetzen und dadurch nicht in ihren
Annahmen herausgefordert werden.

Die Kommunikation und Reflexion kann dabei nicht nur innerhalb des AMS, sondern auch Uber die
Organisationsgmezen hinaus sinnvoll sein. Wie eine Studie zu den Auswirkungen der damaligen
Pensionsreformen in GroRbritannien konstatiert, ist die Beratung &lterer Personen noch ganzheitlicher
als die jungerer zu gestalten, wobei verstarkt mit anderen Organisationen BExpertinnen
zusammengearbeitet werden sollte, um &ltere Menschen, deren Lebenssituation komplexere
Herausforderungen aufweist, kompetent weit@rweisen zu kdnnens

1.3.4. LOSUNGSANSATZE AUF INDIVIDUELLER EBENE: WELCHE STRATEGIEN FUHREN Z
EINER ERFOLGREICARBEITSAUFNAHME ALTERER ARBEITSUCHENDER?

Fur altere Arbeitsuchende sind profunde Kenntnisse dartber, wie es um ihre Arbeitsmarktchancen
bestellt ist und wodurch diese positiv oder negativ beeinflusst werden, eine maligebliche
Erfolgsgrundlagess

Erhéhung der Bewerbungsfrequenz

Altere reichen tendenziell weniger Bewerbungen ein als jiingere Arbeitsuchendgies gilt
insbesondere fur Personen, die zuvor in einer hohen Position tatig waren und/oder hohe
Gehaltserwartungen haben, weshalb vidmgebde von vornherein ausgeschlosseverden, fur

361 \gl. Brussigk Bellmann 2008, 311-45

%62 Mayrhofer, Regner & Schmid, 2Q(8.58

363 Vgl. Lippmann, 2009, S-PB

%64 Vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, 17

365 Vgl. Ford, McNair, Grattafa Lamb,2012, S.482
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Personen mit gesundheitlichen Einschrankungen sowie fur Personen mit niedrigerem formalen
Ausbildungsniveass

Es zeigt sich jedoch, dass eine hohe Proaktivitat bei der Arbeitssuche, die sich unter anderem in de
Suchintensitat niederschlagt, von gréf3ter Bedeutung ist, um einen Reintegrationserfolg zu
realisierens®

Einlassen auf neue Bewerbungsstrategien

Nachdem d&ltere Personen arbeitslos geworden sind, sind sie sich aufgrund einer langer
zuriickliegenden Bewerbungszeit haufig nicht der veranderten Bewerbungsprozesse b&wusst.
Aktuelle Trends musseatannausfindig gemacht und aktiv angewandt werden.

Es gibt eine Vielzahl an verschiedenen Kanalen, die fir die Stellensuche herangezogerkammen.

Jedoch zeigt sich, dass die jeweiligen Suchstrategien stark mit dem Alter variieren. Personen unter 25
fokussieren demnach verstarkt auf die Suche im Internet und auf die offentliche und private
Arbeitsvermittlung; Arbeitsuchende ab 45 Jahrenggigen konzentrieren sich vermehrt auf Inserate

in Zeitungenzz Altere Personen sollten sicjedoch nicht auf einzelne, ihnen vertraute Kanale
beschrénken, sondern sich das gesamte Spektrum an neueren Mdglichkeiten und Plattformen zunutze
machen:

Von gbRter Bedeutung ist dabei die Suche Uber das eigene private und professionelle Netzwéark.
selteneren Bewerbungserfolge alterer gegeniber jingeren Arbeitsuchenden werden zum Teil damit
in Verbindung gebracht, dass erstere haufig weniger gut verneidttsiw. alteren Bewerberlnnen die
Bedeutung der Reaktivierung alter Kontakte weniger bewusst ist.

Schriftliche oder elektronische Bewerbungen kénnen alleine aufgrund des Geburtsdatums aussortiert
werden, bevor die betreffende Person eine Chance haith, wrzustellery’s Das Nutzen der eigenen
sozialen bzw. beruflichen Netzwerke ist daher fur &ltere Bewerberinnen noch bedeutender als fur ihre
jungeren Konkurrentinnefi? Auch Jobmessen, Fachkongresse oder soziale Netzwerke wie LinkedIn,
karriere.at und Y0NG geben die Moglichkeit, direkt und personlich Kontakt zu den Unternehmen
aufzubauen, ohne sofort auf das Alter reduziert zu werden.

Uberzeugende Bewerbungsunterlagen

984 A&l dzySNINZZEAOK RAS [1GdStt Sy odfdnabimBIsSt va

inhaltlichen Regeln fur die Bewerbungsunterlagen gelten nattrlich auch fir altere Bewerbeytnnen.
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Im Zuge der Bewerbung sollten die Kandidatinnen explizit auf ihre Vorziige und die Vorteile flr den
potentiellen Arbeitgeber bzw. die potentle Arbeitgeberin hinweisen. Da die gesammelte Erfahrung
die Hauptstarke alterer Arbeitsuchender ist, sollte diese an prominenter Stelle hervorgehoben werden:
Ein héheres Alter geht in aller Regel mit einer groRen LehevkBerufserfahrung einher, aufgrd

derer auch Fahigkeiten wie drasche Einschatzung von Problemen und Lésungsmoglichkeiten, das
Erkennen von Zusammenhangetaseigenverantwortlicle und selbsstandige Arbeiten sowieRuhe

und Ubersicht auch in heiklen Situationstérker ausgepragt sing Altere Arbeitnehmerlnnen
tbernehmen daher haufig eine Wissenstransferfunktion und stehen den jingeren Kolleginnen bei der
Umsetzung von Ideen zur Seite.

Besonders ausdricklich bekraftigt sollte werden, wenn branchenspezifische Marktkenntnisse,
Produlikenntnisse oder relevante Kundinnenkontakte gegeben siridabei versteht sich von selbst,

dass die bisher gesammelten Erfahrungen, Kenntnisse und Kontakte in einen direkten Bezug mit der
freien Stelle zu setzen sind.

Es bietet sich an, sich Uber digezifischen Bedurfnisse der Arbeitgeberinnen zu informieren. Wéahrend
diese branchenund unternehmensspezifisch unterschiedlich sind, sind die drei Attribute, igher

die Aussagen von n=42 Arbeitgeberinnen aus unterschiedlichen Arbeitsfeldern gemiteit
bedeutsamsten erscheinen, Verlasslichkeit, Kompetenz und Pinktlichkalendet man sich
dezidiert an Arbeitgeberinnen, die Bewerberinnen im Alter von mindestens 48 Jahren eingestellt
haben, so betonen diese vor allem die Teamféhigkeit, die kogritaxibilitat und die Innovationskraft
alterer Kandidatlnnen als entscheidungsrelevant.
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Arbeitgeberlnnen das eigene Alter zu verschweigen ist kaum mdogliem zuversichtlicher,
optimistischer und offeneZugang zum eigenen Alter kann sich aber vorteilig fur altere Arbeitsuchende
auswirkens> Die schriftiche und mindliche Bewerbung sollte die Vorurteile gegeniber alteren
Menschen entkréaften bzw. die wesentlichen Vorteile durch die Einstellung dieser hebgr. Um
samtliche Zweifel auszurdumen, sollten die in der Stellenausschreibung genannten Anforderungen mit
Beispielen aus dem Lebenslauf untermauert werden. Dabei kdnnen altere Arbeitsuchende durchaus
auch, z.B. im Falle entsprechender Hobbies, auf dggmen gesunden Lebensstil und die nach wie vor
erhaltenekoérperliche Fitness hinweisen.

Woran Arbeitgeberlnnen zudem erinnert werden kdnnen, ist, dass die vermeintlich abnehmende
Flexibilitat im Alter (etwa bezlglich Arbeitszeit und Arbeitsort) tatsélehlals Stabilitat,
Charakterfestigkeit und Bestandigkeit interpretiert werden sollte. So orientieren sich altere
Arbeitnehmerinnen in der Regel nicht mehr neu um; Jobwechsel, Umzlige oder Kinderkarenzen sind
weniger wahrscheinlick? Zudem ist das Risik@n Freizeitunféallen gegenuber jingeren Kolleginnen

380 Vgl.KrausseiRaether, 2004, S.1B6; Mosberger, Muralter & Zdrahdlrbanek, 2007, S.12
%1 \Vgl. Jager, 2014, S.83

%2 \Vgl. Langhoff, 2005, S-32

383 Vgl.Ranzijn, Carson Winefield, 2004 S.564565

384 \gl. Claus Goworr Consulting, 2004, S.6

385 VVgl.de CoenForrier, de Cuypei& Sels 2015, 57-360; Stiess, 20175.61

386 \/gl. Nuber, 2005, ohne Seitenangabe

387 Vgl.HildebrandtWoecke) 2010, S.B
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vermindert#s Die tendenziell hdhere Charakterfestigkeit und Besonnenheit manifestieren sich aber
auch darin, dass altere Personen sich selbst besser kennen, die eigenen Starken und Schwachen besser
abschédzen kbnnen und wissen, wie sie das Klimal'eam positizubeeinflusservermégens

Durchaus sollte auch darauf hingewiesen werden, von welchen FérderungénB.
Eingliederungshigilfe) Arbeitgeberinnen profitieren kénnen, wenn sie altere Bewerberinnen
einstellenso

Explorieren neuer beruflicher Optionen

Der Fehlverwendung von Ressourcen und dem demotivierenden Erleben wiederholter Misserfolge
kann vorgebeugt werden, wenn beriicksichtigt wird, in welchen Jobs und Téatigkeiten altere Personen
schlechte, mitiere oder gute Chancen habenDies ist insofern wichtig, als Trainerlnnen in AMS
Kursen haufig von der Schwierigkeit berichten, altere Menschen, deren Bewerbungen unbeantwortet
geblieben sind, noch zu weiteren Bewerbungen zu motivierdreikel ist dieSituation insbesondere

bei Arbeitsuchenden, die zuvor in einer hohen Position und/oder Gehaltsklasse tatig waren, und
Frustration erleben, da sie sich wieder in die entsprechende Stelle zuriickwiinschen wiirden.

Umgekehrt kann es aber auch sein, dass dielhgiPersonen, etwa aufgrund von falschen Annahmen,
sehr spezifischen Praferenzen oder auch aufgrund von der Uberzeugung, ohnehin nicht genommen zu
werden, gar nicht erst in manchen Bereichen, in denen sie eine gute Einstellchance hatten, bewerben:
So beichten Betriebe davon, dass sie Personal gesucht haben und &ltere Personen eingestellt hatten,
ihnen aber keine entsprechenden Bewerbungen vorlageies gilt, einer deutschen Studie zufolge,
insbesondere fir kleine und mittlere Unternehmen; diese edraltveniger Bewerbungen alterer
Arbeitnehmerinnen als groBe Unternehmen, die in der Offentlichkeit sehr sichtbarssach neue

Stellen entstehen vielfach in neugegriindeten Betrieben oder durch Wachstum, das oft in kleineren
Betrieben stattfindet* DieEinstellwahrscheinlichkeit ist daher gerade in diesen oftmals koch.

Grundsatzlich gilt: Wenn die Tatigkeiten eine lange Einschulung verlangen, die die Alteren
Bewerberlnnen noch nicht vorweisen kénnen, oder wenn physische Leistungsfahigkeit oder andere
altersabhangige Merkmale vorausgesetzt werden, ist die Wahrscheinlichkeit grof3, dass éaltere
Personen, wenn sie mit jingeren Bewerberinnen konkurrieren, den Kirzeren zieAech Betriebe,

die einen starken Fokus auf moderne Technologien legen, neigen jdagere Bewerberlnnen zu
bevorzugens® Oftmals koénnen hierbei bereits Schlisse aus der AulRenkommunikation der
Unternehmen sowie der Beschreibung im Stellenangebot gezogen werden: Mit einer Selbstdarstellung

388 \Vgl. Mosberger, Muralter drahalUrbanek, 2007, S4115
39 Vgl. Bruggmann, 2013, S.1489

390 vgl. Amrhein, 2010, S.&8®

391 Vgl. Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S2550

%92 Vgl.Steiner, Kerler, Meirer, Voglhofér Schneeweif32013 S.1825
3% \Vgl.Weber, Hager & Reid?017, S.2

%4 Vgl. Brussig, Knuth & Mimken, 2016, S-188

3% \gl. Brussig Bellmann 2008, 11-45

3% \gl. Brussig Bellmann 2008, S.g-51

397 Vgl. Brussigk Bellmann 2008, S.4-52

3% Vgl. Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S2#837

3% \gl. Brussigk Bellmann 2008, 311-45
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als jung, dynamisch und flexibel erzeugen dariBbe bereits ein spezifisches Bild und machen
deutlich, dass sie eine bestimme Personengruppe ansprechen moehten.

Stattdessen sollten intensiver solche Stellen ausfindig gemacht werden, fur die Personen mit Lebens
und Berufserfahrung gesuctterden bzw. bei denen es um fundiertes Fachwissen und Aufgaben mit
besonderer Verantwortung geht. Altere Menschen kénnen hierbei davon profitieren, dass sie sich

im Verlauf ihrer Karriere Berufswissen und Berufserfahrungen aufgebaut haben, die sigienyeie
Generation weitergeben kénnett In einigen Branchen wird zudem davon berichtet, dass altere
Arbeitnehmerinnen noch sehr spezialisiert ausgebildet wurden und daher ein berufsspezifisches,
spezialisiertes Wissen Uber (altere) Produkte und ProzasBgeisen, das jingere Konkurrentinnen
nicht mehr derart akzentuiert mitbringert. Im Falle von Tatigkeiten mit Kundinnenkontéttauch

RAS {2TA2RSY23IN}IFAS RSN aldeLAalOKSya YdzyRLYYySy
hoheren Erwachsenenalter bevorzugen gleich alte oder altere Ansprechpartnerthnen.

Gezielt Branchen, Jobs und Téatigkeiten ausfindig zu machen, ém dtere Kundinnen eine gréRere
Chance haben, erfordert natirlich Flexibilitét vonseiten diesddie Forschung jedoch bestatigt, dass
altere Arbeitsuchende ohnehin sehr konzessionsbereit sind, wenn sie dafur wieder erwerbstatig sein
kénnen: Sie wirdenioht nur Lohneinbuf3en in Kauf nehmen, sondern auch Zugestandnisse machen,
wenn es um die Branche und Art des Berufes, die Arbeitszeiten, den Arbeitsort und die
Arbeitsbedingungen geht

Betonen der eigenen Weiterbildungsbereitschaft

Die Offenheit fur Weerbildungen und Trainings gilt als einer der zentralen Erfolgsfaktoren fir altere
Arbeitsuchende? Das Fehlen von sehr spezifischen Fahigkeiten und Fertigkeiten wird oftmals als
eines der Haupthindernisse fur die Arbeitsmarktreintegration gesehdfiancklt es sich dabei um
Kenntnisse, die in Trainings und Kursen erworben werden kdnnen, kann die Arbeitslosigkeit eine
sinnvolle Zeit sein, diese Defizite zu beseitigen.

Weiterbildungen und Trainings kénnen dabei insbesondere in jenen Bereichen siniwdh sienen

altere Personen, den Vorurteilen entsprechend, aber tendenziell auch in der Realitat, schwacher als
jungere Bewerberinnen sind. Dies gilt etwa fiur Englischkenntnisse sowie auch fur digitale
Kompetenzens® Entsprechende Vorschlage bestimmter Rt@hmen kdnnen vonseiten der
KundInnen an die Beraterinnen gerichtet werden, missen von diesen aber nicht bewilligt werden.

Fur altere Bewerberlnnen sogar noch zentraler als fir ihre jingeren Konkurrentinnen ist auch das
Hervorheben von Zusatzqualifiketien, Zertifikaten und  Weiterbildungen in  den

400 \/gl. Brussig Bellmann 2008, S.g-51

401 \gl. Stiess, 2017, S:6Z

402 \/gl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, 9388

403 VVgl.KrausseiRaether 2006, S.136

404 \Vgl. Bruggmann, 2013, S.16712

405 \gl. Brussig Bellmann 2008, S.4-49

406 \/gl. Brixy& Christensen, 2005.1

407 Vgl. Encek Studencki2004, S.36Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S437
408 \Vgl. Encek Studencki2004, S.35Schopf, 2007, SB8

409 Vgl Krenn & Vogt, 2007, S.78

410 \/gl. Mussel, von der Bruck & Schuler, 2089124125 ; Ranzijn, Carson & Winefield, 2Q®L560
41 Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.78
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Bewerbungsunterlagerz Auch das Lesen von Fachmagazinen, der Besuch von Fachmessen und
andere Téatigkeiten, die ergriffemerden, um im betreffenden Bereich auf dem Laufenden zu bleiben,
sollten erwahnt werdenHierdurch wird einerseits betont, dass sowohl Lernbereitschaft als auch
Lernfahigkeit nach wie vor gegeben sitidAndererseitskann, im gegebenen Fall, deutlich gemacht
werden, dass man uber den State of the Art im jeweiligen Berufsfeld informiert ist.

2. ANGEBOT UND NACHFRAGE BETRIEBLICHE PERSPEKTIVEN

ALTERSARBEITSLOSIGKEIT-RBECHAFTIGUNG

In der Auseinandersetzungnit der erneuten oder erstmaligen Integration von alteren
Arbeitsuchenden in den Arbeitsmarkt ist die Position der Betriebe von aentwichtigkeit. Ihnen
obliegt die Entscheidung, wen sie zu welchem Zeitpunkt und nach welchen Kriterien ein&elien
das Ausloten deArbeitgeberinnenperspektiveargibt sich die Moglichkeit aktuelle urmlikinftige
Einstellungspraktikedarzustellersowie Ratschlage fiir Bewerberinnatzuleiten

Die quantitative und qualitative Erfassung der Kundinnenperspektivede daher durch eine
umfassende Betriebsbefragung erganzt. Im Rahmen dieser w&@é&mternehmen und Betriebe im
gesamten Bundesgebiet befragt. Die Auswahl der Betriebe wurde anhand aktueller Daten des AMS
(November 2018 vorgenommen. Die verwendeten M&Daten beinhalten ausschlieRlich
Unternehmen, diezwischen dem 01.09.2017 und dem 31.08.2Gl®&re, beim AMS registrierte
Arbeitsuchende eingestellt habewobei die Einstellung durch AM&rmittlungzustande gekommen

ist, es sich also um dem AMS genedoffene Stellermandelte

Die Stichprobe besteht aus Betrieben mit unterschiedlicBrof3e, aus verschiedenen Branchen und
aus allen 9 Bundeslandern. Etwa die Halfte der Unternehb&fimdet sich im landlichen Raum, die
andere Halfte in urbanen Zentren

Die Interviews wurden telefonisctoder personlich mit Personalverantwortlichenund/oder
Fachvorgesetzten der neu eingestellten Persogefiihrt Bei der Erhebung wurde darauf geadhte
keine Betriebe zu befragedie &altere Arbeitsuchenden Zuge der Aion 20.000 eingestellt hatten.

2.1. UBERBLICKBER EINSTELLENDE BRANCHEN UND BETRIEBE

Die n=50 befragten Betriebe entstammen eimé&MSDatenauszugon N=750&instellungsfallers,

die im Verlauf desinjahrigenBeobahtungszeitraumes von 01.09.2017 bis 31.08.20ta&r AMS
Vermittlung zustande gekommesind Wahrend die Durchfiihrung der Befragung an die Filterfrage
geknupft war, ob die Einstellungen im Zuge der Aktion 20.000 stattfanden, konnte diese Information

412 \/gl. Hanisch, 2019, S-23

413 Vgl. Bruggmann, 2013, 33-33; Bohlinger & van Loo, 2010, S:28; Dietz & Petersen, 2005, S:15; Heyma van der

Werff, Nauta & van Sloter2014, S.39401;Kowalik, 2014, S.252; Kramer & DePryck, 2010, S:78; Mayrhofer, Regner &
Schmid, 2001, S:B1; Mosberger, Muralter & Zdrahdlrbanek, 2007, S3115; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.7225,
RoRnagel, 2010, S.18B0

4“4 Vgl. Kowalik, 2014, S:32; Langhoff, 2005, S.&B; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2008.89; Mosberger, Muralter &
ZdrahalUrbanek, 2007, S.12; Patrickson & Ran2i005, S.72935

45 Die Unternehmen konnten dabei auch mehrfach in die Gesamtstichprobe eingehen, wenn dem AMS mehrere
Einstellungen alterer Personen im Beobachtungszeitraum bekannt sind.
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fur die Gesamtstichprobe niclerhoben werden. Daher kann keine Aussage dartber getroffen werden,
wie vieleder N=7508Einstellungfallemit dieser in Verbindung standen.

2.1.1. EINSTELLENDE BETRIEBE NACH BERUFSABTEILUNGEN UND BETRIEBSGROREN

Tabelle6 gibt einen Uberblick Giber digtellen(gegliedert in Berufsabteilungeozw., fett und grau
unterlegt, aufsummiert auf Branchgrdie die betreffenden Bewerberinnemtraten. Daruber hinaus

ist ersichtlich,in welchen dieser Berufsabteilungen (und Branchen) die beobachteten Personen in
kleine (1 bis 10 Mitarbeiterinnen)mittelgrof3e (11 bis 100 Mitebeiterinnen) grof3e(101 bis 500
Mitarbeiterinnen)oder sehr grof3éab 501 Mitarbeiterinnen)nternehmers Gbergingen Dargestellt

ist hierbei und im Folgenden die Anzahl der Beschaftigungsverhéltnisse, die geschlossen wurden:
Unternehmen, die mehrere d@te Arbeitsuchende anstellten, konnten also grundsatzlich ebenso
mehrfachin die Stichprobe eingehen wie altere Personen, die eine angenommene Stelle wieder
verloren und eine andere antraten.

Tabelle6: Uberblick tiberEinstellungsfallén verschiedenen Berubteilungensowie verschiedenen BetriebsgroRen

BERUFSABTEILUNGENzweistellige Berufscodes) KLEIN MITTEL GRO gggR H
Ackerbau, Tierzucht, Gartenbauberufe 48 23 13 10 94
Forstarbeiter/innen, JagdFischerberufe 2 5 0 0 7
Steingewinner/in 0 1
Land und forstwirtschaftliche Berufe 50 29 13 10 102
Steinbearbeiter/innen und verwandte Berufe 3 1 0 0 4
Bauberufe 189 196 88 4 a77
Eisen, Metallgewinner/innen, Walzer/innen, Giel3er/innen 1 0 0 0 1
Schmied(e)innen, Schlosser/innen, Werkzeugmacher/innen 48 60 28 3 139
Maschineneinrichter/innen, Berufe der masch. Metallbearb. 10 11 11 0 32
Spengler/innen, RohrinstallateurMetallverbinder/innen 35 52 22 1 110
Mechaniker/innen u. verwandte Ber., Schmuckwarenmacher/inne 31 17 0 55
Ubrige Metallwarenmacher/inneriet.-oberflachenveredler/innen 13 25 5 0 43
Elektriker/innen 52 59 35 10 156
Holzverarbeiter/innen 43 47 17 3 110
Verwandte Holzverarbeitungsberufe 0 1 0 0 1
Ledererzeuger/innen und Lederbearbeiter/innen 0 0
Textilberufe 3 2 0 0 5
Bekleidungshersteller/innen, andere Textilverarbeiter/innen 13 11 2 2 28
Schuhmacher/innerSchuharbeiter/innen 1 0 0

Holzstoft, Papierhersteller/innen, Papierverarbeiter/innen 0 0

Grafische Berufe 5 2 1

Chemie, Gummiarbeiter/innen, Kunststoffverarbeiter/innen 12 5 0 24
Nahrungsund Genganittelhersteller/innen 5 31 5 0 41
Maschinist(en)innen, Heizer/innen 50 70 41 7 168
Hilfsberufe allgemeiner Art 386 459 243 101 1189

416 Berufscodes sowie BetriebsgroRen nach AlSssifikation

47 Die Rerufe, die die alteren Personen im Beobachtungszeitraum antraten, wurden aus den jeweiligen
Stellenbeschreibungen abgeleitet und im Anschluss zu BerufsabteilungenZi&®iSeller) zusammengefasst. Sie missen
daher nicht zwangslaufig mit den Bezeichnungbareinstimmen, die die Arbeithnehmerinnen selbst gewahlt hatten.
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Produktionsberufe in Bergbau, Industrie u. Gewerbe 473 583 298 111 2599
Handler/innen, Einund Verkaufer/innen 326 153 34 6 519
Handelsvertreter/innen, Werbefachermitt. u. verw. Berufe 50 35 10 4 99
Landverkehrsberufe 122 184 26 15 347
Wasserverkehrsberufe 1 0 1 0 2
Luftverkehrsberufe 0 1 0 0 1
Nachrichtenverkehrsberufe 5 7 3 0 15
Speditions, Fremdenverkehrsfachleute (m./w.) 7 3 2 0 12
Transportarbeiter/innen 7 4 5 0 16
Boten, Amts, Biire und Geschéaftsdiener/innen 2 4 1 2 9
Handels und Verkehrsberufe 520 391 82 27 1020
Hoteliers (m./w.), Gastwirt(e)innen und verw. leit. Berufe 7 12 1 0 20
Hotel und Gaststattenberufe anderer Art 261 239 29 537
Kdch(e)innen, Kiichengehilf(en)innen 310 190 32 15 547
Haushalter/innen, Hausgehilf(en)inndAauswart(e)innen 60 75 32 14 181
Rauchfangkehrer/innen, Geb&audereiniger/innen 156 263 145 58 622
Chemischputzer/innen, Wascher/innen, Bigler/innen 5 14 22
Reinigungsberufe anderer Art 11 11 33
Friseur(e)innenSchonheitspfleger/innen und verw. Berufe 36 15 54
Dienstleistungsberufe des Gesundheitswesen 2 0 0 0 2
Ubrige Dienstleistungsberufe 25 25 52 24 126
Dienstleistungsberufe 873 844 305 122 2144
Architekt(en)innen, Techniker/innen fur Bauw., Vermessungsw. 8 14 27
Techniker/innen fur Maschinenbau, Elektronik 12 22 43
Techniker/innen fir Chemie, Physik, Chemiker, Physiker (m./w.) 1 0 0 1
Techniker/innen, soweit nictanderweitig eingeordnet 23 27 14 11 75
Techn. u. physikatechn. Sonderber., Chemielaborant(en)innen 6
Zeichner/innen 13
Technische Berufe 53 66 26 20 165
Verwaltungsfachbedienstete (m./w.) 13 24
Sicherheitsorgane (m./w.) 3 0 9
Jurist(en)innen, Wirtschaftsberater/innen 10 1 17
Tatige Betriebsinh., Direktor(en)innen, Geschaftsleiter/innen 48 38 23 14 123
Buchhalter/innen, Kassier(e)innen und verwandte Berufe 58 77 22 7 164
Ubrige Biiroberufe, Verwaltungshilfsberufe 207 184 110 60 561
Mandatar(e)innen, Rechts Verwaltungs und Biroberufe 327 309 175 87 898
Gesundheitsberufe 58 80 21 20 179
Fursorger/innen, Sozialarbeiter/innen 45 69 36 29 179
Lehrer/innen Erzieher/innen ohne TumnSportlehrer/innen 55 44 54 21 174
Wissenschafter/innen und verwandte Berufe 8 9 2 2 21
Schriftsteller/innen, Journalist(en)innen, Dolmetscher/innen 3 1 1 0

Bildende Kunste und verwandte Berufe 5 2 0 0
Darstellende Kunstler/innen, Musiker/innen 4 0 0 0

Turn, Sportberufe 6 4 0 1 11
Gesundheits, Lehr und Kulturberufe 184 209 114 73 580
H 2908 2903 1226 471
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Quelle: AMSStrukturdaten, eigene Auswertung. Angabemlisoluten Zahlen.

Besonders ofttraten die beobachteten &lteren Arbeitsuchenden also efgelle im Bereich der
Produktionsberufe in Bergbau, Industrie und Gewedre Beinahe die Halfte debetreffenden
Einstellungsfalléassen sich als Hilfsberufe allgemeiner Art klassifizieren. Zumibdestwa jedem
funften Beschaftigungsverhaltnis, das in deodvuktionsbranche geschlossen wurde, handelt es sich
um einen Bauberuf.

Auch der Dienstleistungssektor nahm zahlreiche @keren Personen aufwobei hier vor allem
Rauchfangkehrerlnnen bzw. Gebéaudereinigerinnen, Kéchinnen bzw. Kiichengehilfinnen geWwie Ho
und Gaststattenberufe, ferner aber beispielsweise auch Haushalterintauswartinnenund
Hausgehilfinnen eine grof3e Rolle spielem durchaus groRer Anteil der Beschaftigungsverhaltnisse
wurde schlief3lich im Bereich delandels und Verkehrsberufe und hier besonders oft Tatigkeiten
alsHéandlerlnnen bzw. als Eiand Verkauferinnen sowie als Beschéftigte in Landverkehrsberugen
eingegangen.

Im Bereich deMandatainnen, Rechts Verwaltungsund Buiroberufestechen Verwaltungshilfsberufe
besorders hervor, aber auch Buchhalterinnen und Kassiererinnen sowie Betriebsinhaberinnen,
Direktorinnen und GeschaftsleiterinneiVas die Gesundheiis Lehr und Kulturberufe betrifft,
erweisensich vor allem die Gesundheitsberufe im engeren Sinn, die BearfEl{nisorgerinnen und
Sozialarbeiterinnen und die Berufe der Lehrerlnnen und Erzieherlnnen als hochrelevant.

In nur wenigen Fallen gingen die &lteren Personen in technische Berufe und irutahdselten)
forstwirtschaftliche Berufe UbeDies zeigsich auch in nachfolgendébbildung?2.

“8 LY 1%dz3S RSNI ! {dA2Y Hndnnn 6dz2NRSYy>S AyaoSaz2yRSNBE AY f NyRitAO
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Abbildung2: Branchenanteilean Einstellungsfallen zwischen September 2017 und August 2018

1,4%

2'2%\

28,6%

= Land- und forstwirtschaftliche Berufe
= Produktionsberufe in Bergbau, Industrie u. Gewerbe
= Handels- und Verkehrsberufe
Dienstleistungsberufe
= Technische Berufe
= Mandatar(e)innen, Rechts-, Verwaltungs- und Biroberufe

» Gesundheits-, Lehr- und Kulturberufe

Quelle: AMSstrukturdaten, eigene Auswertung. Angaben Rmozent derBeschéaftigungsverhaltnisse, die
zwischen Septembe027 und August 2018wischen alteren Arbeitsuchenden und einem dem AMS bekannten
Unternehmen geschlossen wurdé={¢508. Nahm ein Betrieb mehr als eine Person auf, diegbetreffende
Branchealso auch mehr als einmal in die Statistik ein.

Aufféllig ist daruber hinaus, dass eine deutliche Mehrheit der Personen in - Kigid
Mittelunternehmen unterkam: Rund 39% d&eschéftigungsverhaltnisse wurdém Betrieben mit
hochstens 10 Angestellten, weitere 39% solchenmit 11 bis 100 Angestelltengeschlossenim
Vergleich hierzu: Rund 15% aller in Osterreich beschéftigten Personen arbeiten in einem Betrieb mit 9
oder weniger Mitarbeiterinnen, rund 32% in einem mittelgroBen Betrieb mit 10 bis 99
Mitarbeiterinnen#¢ Insbesondere Kleinunternehmen waralso eher bereit, altere Bewerberinnen
aufzunehmen, als die Gesamtverteilung der BetriebsgroRen es vermuten lassen wirde. Dies wird
zusatzlich in nachfolgendébbildung3 illustriert.

419 Vgl. WKO, 2018. Ein genauer Vergleich der BetriebsgrofRenant@iésamtosterreich und in der vorliegenden Stichprobe
war nicht umsetzbar, da die AM&tegorien und die WK®ategorien um jeweils eine Person voneinander abweichen:
Unternehmen mit 10 Mitarbeiterinnen beispielsweise sind laut AMS Kleinunternehmen, laut abétCoereits in einer
héheren BetriebsgrofRenklasse.
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Abbildung3: GroRRenklassenanteilan Einstellungsfallen zwischen September 2017 und August 2018

= klein (1 bis 10 Personen) = mittel (11 bis 100 Personen)
= grof3 (101 bis 500 Personen) sehr grof3 (501 und mehr Personen)

Quelle: AMSStrukturdaten, eigene Auswertung. Angaben Rnozent der Beschaftigungsverhéltnisse, die
zwischen September 2017 und August 2018 zwischen alteren Arbeitsuchenden und einem dem AMS bekannten
Unternehmen geschlossen wurdéi=7508. Nahm ein Beieb mehr als eine Person auf, ging die betreffende
BetriebsgrofRe also auch mehr als einmal in die Statistik ein.

Dies wird dadurch verstarktdass altere Personen haufig in Branchen unterkamen, in denen
Kleinbetriebe starker als in anderen vertreten siwik etwa am Beispiel des Handels zu sehen ist.

2.1.2. BEWEGUNGEN ZWISCHEN DEN BRANCHEN

Wie in Abbildung4 zu sehen, traten die meisten der (ehemaligen) Kundinnen im Anscintudse
Arbeitslosigkeit wieder in die Branche ein,der sie auctzuvortétig gewesen warenDies gilt in
besonderem Mal3e fur Produktionsber auch fur Dienstleistungsberufe. Biereiche, aus denen die
einzelnen BranchehaufigArbeitnehmerinnerzugevannen sindzudemin aller Regel auch die, an die

sie Personewerloren Obwohl dies aus den vorhandenen Daten nicht in sdmtlichen Fallen eindeutig
ableitbar ist, verstéarkt sich dadurch der Eindruck, dass Branchenwechsel nicht unbedingt immer mit
einem Wechsel der Tatigkeit einhergegangen sein missen.

420 Betrachtet wurden die sechsstelligen Berufscodes, ohne jedoch Zugriff auf exakte Tatigkeitsbeschreibungen zu haben.

m analyse, beratung, interdisziplinare forschung 57



oVerbesserung der Jobchancen alterer ArbeitsuchermdgEndbericht zur Studie Oktober2019

Abbildung4: Arbeitsstromanalyse der AM8ermittelten Einstellungsfélle zwischen Septéer 2017 und August 2018

s
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Landwirtschaft

Quelle: AMSStrukturdaten, eigene Auswerturily=7508). Angaben der drei duf3eren Ringe (markiert mit 1, 2 und

3) in Prozent und absoluten Zahlen. Die Lange von Ring 3 in einem bestimmten Abschnitt (Dienstleistungen,
Verwaltung, €chnik, Produktion, Landwirtschaft, Kulturberufe und Handel) beschreibt hierbei die Anzahl der
Anstellungsverhéltnisse, die es vor dem Eintritt in die Arbeitslosigkeit in der jeweiligen Branche gab. In welcher
Farbe ein Abschnitt von Ring 3 markiert idsf guskunft dartiber, in welcher Branche die betreffenden Personen
nunmehr tatig sind. Die Lange von Ring 2 in einem bestimmten Abschnitt beschreibt die Anzahl der
Anstellungsverhéltnisse, die aktuell in der jeweiligen Branche bestehen. In welcher Rakbsohinitt von Ring

2 markiert ist, informiert darliber, in welcher Branche die betreffenden Personen zuvor tatig waren. Ring 1 stellt
die Summe von Ring 2 und Ring 3 dar.
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Ein LesebeispieDas Diagramm stellt Uber 4100 Anstellungsverhéltnisse im Diestatigsbereich dar, die die
Kundinnen entweder vor dem Eintritt in die Arbeitslosigkeit innehatten oder die sie im Anschluss an diese, mit
Unterstitzung des AMS, geschlossen haben (Ring 1). Konkret umfasst dies etwa 1900 Anstellungen vor dem
Eintritt in dieArbeitslosigkeit (Ring 3) und rund 2150 Anstellungen nach der Phase der Arbeitslosigkeit (Ring 2).
Dabei ist es naturlich méglich, dass ein Kunde bzw. eine Kundin sowohl vor als auch nach der Arbeitslosigkeit im
Dienstleistungsbereich tatig waren: Tatslich namlich gingen etwa 1400 der etwa 1900 Personen, die
ursprunglich in dieser Branche beschéftigt gewesen waren, auch nach der Arbeitslosigkeit wieder in sie Uiber. Der
Rest wanderte hauptsachlich in Produktionsberufe sowie in HandedsVerkehrsberufab (rote Stréme aus

dem roten Bereich).

Obwohl sich von selbst versteht, dass Vermittlungsbemtihungen primér einzubeziehen haben,

x in welchem Beruf eingegebenePerson bereits Erfahrung gesammelt hat (und ob es dem
betreffenden Bewerber bzw. der betreffden Bewerberin gesundheitlich und aufgrund der
Situation des Arbeitsmarktes méglich ist, in diesen zurtickzukehren), sowie

x welche Berufssparten insgesamt die meisten Beschaftigungsaufnahmen alterer Personen
verzeichnen (siehe hierzu auch Kapitel.?),

gibt eine klassische Arbeitsstromanalysdie Bewegungen von einer Berufsgruppe (in einem
niedrigeren Alter) in eine andere Berufsgruppe (in einem hdheren Attd$zug zueinandersetzt und
dabeiauchdie absolute GroRe eines Sektors relativiert, Hinwelaeuf, welche Branchespeziell
alteren Personen gegenuber aufnahmebereit (und/oder in besonderem Mal3e alterengerecht und
daher sehr nachgefragt) sein kénnten.

Auf Basis dessen zeigt siphrade der Dienstleistungsbereiekusatzlich dazu, dass vialer dlteren
Kundinnen die zuvor in diesemnétig gewesenwaren, auch nach der Arbeitslosigkeit wieder in ihn
eintraten ¢ sehr aufnahmefreudigund/oder sehr alterengerechtwuchs er doch merkbaron 1920

auf 2144 der beobachteten Personen bierbei gewanmer insbesondere aus den Produktionsberufen
sowie auch aus Handelund Verkehrsberuferzu. Dies ist natirlich nicht damit gleichzusetzen, dass
im Dienstleistungsbereich generell mehr altere Personen einen Job aufnehmen als vevlieden,
handelt es sie doch bei der vorliegenden Stichprobe ausschlieRlich um Beschéaftigungsaufnahmen,
wahrend nach wie vor Arbeitsuchende nicht verzeichnet sind.

Auch die GesundheitsLehr und Kulturberufe verzeichneten einen Beschéftigtenanstieg, der sich sehr
aus den Rdus-, Verwaltungsund Biroberufen sowie aus dem Dienstleistungssektor speiste. In etwa
gleich blieb hingegen die Bedeutung der landnd forstwirtschaftlichen Berufe und der
Produktionsberufe. Personen aus den Produktionsberufen wanderten hé&ufig in den
Dienstleistungsbereich ab; jedoch gewann der Produktionsbereich auch aus diesem sowie aus den
Handelsund Verkehrsberufezu.

Weniger einstellfreudig (und/oder weniger &lterengerecht) zeigen sich, anhand der vorliegenden
Arbeitsstromanalyse, die BrancherrdHandelsund Verkehrsberufe sowie der technischen Berufe.
Beide verloren Mitarbeiterinnen vor allem an die Produktipn®ienstleistungs sowie Rechts,
Verwaltungs und Buiroberufe. In geringerem Malle schrumpfte auch die Bedeutung der
Mandatarlnnenund Rechts, Verwaltungs und Biroberufe. Aus diesem Bereich gingen Personen
beinahe gleichverteilt in sdmtliche andere Branclgemit Ausnahme der kleinen Gruppen der land
und forstwirtschaftlichen sowie der technischen Bergfab.
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2.2. WAHRNEHMUNGLTERER ARBEITSUCHENDER UND ARBEITNEHMER/INIIEN
DURCH DIE UNTERNEHMEN

aWSRSN) &f GSNBXI RSN dzya ¢SIONROKGZ, 565G SAy
Mitarbeiterinnen

Die befragten Unternehmen machen deutlich, dass sie die Einstellung alterer Persorimaate
verstehen, was sie einerseits mit besonderen Starken, die sie diesen zusprechen, und andererseits mit
deren Einfluss auf die Teamdynar(@kB. vielfaltigere PerspektivebggrindenUmgekehrt sind aber

auch Unternehmen, die altere Personen einsgel] nicht gegen altersbezogene Stereotype gefeit.
Zudem sind die konkreten betrieblichen Perspektiven stark von den individuellen Erfahrungen der
befragten Personefbeeinflusst auch von der betrieblichen Verfasstheit, der Auftragslage und der zu
besetzenlen Positionabhéngig. Bestimmte Eigenschaften alterer Arbeitnehmerinnen wurden daher
von einigen Unternehmen als Problem und von anderen als Gewinn verstanden.

2.2.1. POSITIV BESETZTE BILDER DES ALTERNS UND DER ALTEREN PERSONEN

Die Betriebe gehen davon awgss dltere Menschemicht nur eine sattelfeste fachliche Kompetenz,
sondern zudem auch grof3eebenserfahrung und ein umfassendes Verstandnis betrieblichen
Belang@& mitbringen. Dies fuhrt auchzu der Wahrnehmung, dasdtere im Vergleich zijiingeren
Mensdendie zielstrebigeren und zuverlassigeren Mitarbeiterinseren

oBei alteren Leuten ist es so, dass sie natirlich sehr viel genauer wissesie wollepund
I dzOK 6SaSyidtAOK T ASt 3SNR OKSp&diididdistik,y3.000 KSY Sy
Mitarbeiterinnen)

Da die alteren Arbeithehmerlnnen im Laufe ihrer (langeren) Erwerbskarriere bereits mit einer Vielzahl
unterschiedlicher Problemstellungen konfrontiert wurdeerfliigensie aul3erdeniiber die Fahigkeit,

sich schnell auf neue Perspektiven und Arbeitsisen einzustellen und kdnnen problemlos in
Betriebsablaufe integriert werderDie langere Berufserfahrung wirkt sich, den Arbeitgeberlnnen
zufolge, zudem positiv auf ihre Stressresistenz und ihren Umgang mit Kolleglowén auch mit
Kundinneraus.

oDie Qualitat ist das, dass ich einen erfahrenen Mann allein auf irgendeine Baustelle schicken
kann, und der kann sich artikulieren beim Kunden. Der weil3, von was er redet. Einer, der
nichts weil3, der kann dem Kunden auch nicht sagen, was da jetzt passiert, was wird da jetzt
gemachtbad 6. | dZASH6SNDSZT mMc aAldlFNDPSAGSNLYYSYyDO

Die Betriebedeutenan, dasdiltere Mitarbeiterinnenzudemeigene Probleme weniger thematisieren

als ihrejingerenKolleginnen und.B.auch krank zur Arbeit erscheinen wirden. Dies erzeuganz

AY DS3ASyal il 1 dzy + 2 NHzNId8s\Bild, dasitéde MiBudatNBehfieiRiged K Sy ! ¢
und, in gewisser Hinsichibelastbarerund widerstandsfahigesind.

az ANJ 6N} dZOKSY RAS [SdziSz RAS yAOKOG ydzNJ ANBSY
Tag, sondern die auch kontrollieren, was sie machen, und ob das auch richtig dasUsid

ganz einfach da, und da sagt man ganz einfach, ja, solche Leute kann man behalten, die sind
fordernd fur unser Unternehmen, weil da fangt’s ja mal an, dass man die richtige Arbeit leistet
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in der Werkstatt laut dem Plan, dass die Qualitat auch¥tindba 61 I YRSSNR2 f A OKSN
Mitarbeiterinner)

Die Interviewpartnerinnemttestieren alteren Mitarbeiterinnewerglichen zu anderen Gruppen eine
bessere Einstellung zum arbeitsgebenden Unternehmen, dem Arbeitsplatz und dem
Arbeitsgegenstand. lhre Betgchaft, die eigenen Belange zurtickzustellen und diese den betrieblichen
Notwendigkeiten unterzuordnen, wird von den Personalverantwortlichen positiv wahrgenommen.

a bch ja Arbeit von der alten Schibed 6. F dzZ3S6SNDBSZ 1y aAldl NDSAGS

Nicht nur habe @& Erwerbsarbeit fur diese Kohorte generell einen héheren Stellenwert, auch fihlen
sie sich den Arbeitgeberlnnen Uber verpflichtetdhre Loyalitat beeinflusst einerseits ihren
Arbeitswillen und ihre Bereitschaft zu z.B. Uberstunden, andererseits autindierfristige Bindung

an den Betrieb. Unternehmen empfinden altere Menschen daher als die berechenbarste Kohorte fir
die Personalplanung: Diese seien konstant in ihrer Leistung und Anwesenheit und streben
Ublicherweise keine Unternehmenswechsel mehr an.

aTendenziell sind die Alteren die, die eine hohere Uberstundenbereitschaft mitbringen. Das
geféllt uns auch immer sehr gut. Das ist ein klassischer Vorteil fur diéere 6 t NP Rdz] G A
Motoren-KFZ, 890 Mitarbeiterinnen)

Insgesamt assoziieren die Arbeitgeberinnéltere Mitarbeiterinnen also mit sorgfaltiger Arbeit,
ausgepragten sozialen Kompetenzen und groRer Zuverlassigkeit.

2.2.2. NEGATIV BESETZTE BILDER DES ALTERNS UND DER ALTEREN PERSONEN

Nattrlich kbnnen auch Arbeitgeberinnen die altersbezogenen Stereotype, die in der Gesellschatft, in
der sie sozialisiert wurden, gangig sind (siehe auch Kdpit€), nicht ohne Weiteres ablegeftetreu

der Kontakthypothese beschreiben die Arbeitgeberinnen jedoch, wie sich ihre Sichtweisen aufgrund
der positiven Erfahrungen mit den alteren Mitarbeiterinnen veranderten.

Nach wie vor in die Einsteligentscheidung eirliel3t allerdingsg in einigen Faller die Annahme

einer geringeren korperlichen Leistungsféahigkeit, insbesondere aber die Beflrchtung eines
zukiinftigen Leistungsabfall©®bwohl der Uberblick tiber die einstellenden Branchen Battiebein
Kapitel2.1zeigte, dass klemUnternehmenauffallig haufig altere Arbeitsuchendéa AMSinstellen,
auRernsichdiesbezigliclyeradeBetriebe mit 1 bis 10 Mitaditerinnensorgenvoll knnen sie doch
einen etwaigen Leistungsabfall niakihfach durch andere Mitarbeitémnenoder die Versetzung an
einen altersgerechteren Arbeitsplatz kompensieren.

Neben der GroRe des Betriebes ist auch die Branche entscheideRAfi8 2 I KNY SKYdzy3 @2y
In der Logistikbranche, Baubranche und im sozialen Sektor (ambulante und stationdre Pflege,
Krankentransport, Kindeund Altenbetreuungseien korperliche Anforderungn haufig zu hoch far

altere Angestellte Vorrangig Betriebe aus dem Baugewerbe und der Logistikdern dass immer

wieder Bewerberlnnen mit starken gesundheitlichen Vorbelastungen den Versuch unternehmen eine
Anstellung zu erhalte- teilweisehandlees sich dabei sogar um Arbeitsuchendie,jiingst eine AMS

finanzierte Umschulung z.B. zum LiK@hkerbzw. zur LK\W.enkerinabsolviert haben. Das Probldm

solchen Fallen istdass die formalen Kriterien fiur eine Anstellung erfillt, die koérperlichen
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Einschrankungen jedoch so eklatant sind, ddies Betriebe insofern die Personalnot nicht sehr
gravierend wirdyon einer Anstellung Abstand nehmen.

Mittel- und GroRRunternehmen nutzen haufig ein innerbetriebliches Gesundheitsmanagement, um
etwaige Belastungsfaktoren abzumindern. Zudem werden Arbéitsplgeschaffen, die einen langen
Verbleib im Betrieb auch bei gesundheitlicher Einschrankung ermaogliéliese Optionen stehen
kleinen Unternehmen jedoch selten offerund sind daher nicht flachendeckend und
branchenulbergreifend anzutreffen.

Abgesehen hieon furchten die Arbeitgeberinnen zum Teil auch, ddis langere Lebensund
Berufserfahrung der &lteren Personen eine geringere Anpassungsfahigkeit beziglich neuer (und
anderer) Ablaufe bedingen kann.

oWie gesagt, das ist schwierig/enn jemand 35 Jakrden gleichen Job gemacht hat und

dann wechselt, ist es natirlich nicht ganz so einfach, weil dann ist er halt nur einen
Arbeitstrott unter Anfiihrungszeichen gewohnt und das kann dann schwierig sein, keine
Fragegbd o ClF OKKI yRSt 1 2f1 3% du aAldGFNBSAGSNLYYySyO

Die Sorge, dasBewerberlnnen Schwierigkeitdrei der Umstellung auf betriebsinterne Ablaufe und
Logiken haben bzw. ihre eigene Erfahrung als die "einzig richtige" wahrndtimaten, wird jedoch
gegeniuber dem Mehrwert, den eben jene Erfahrung mit sich bfsighe KapiteR.2.1), als sekundar
beschrieben.

2.3. ALTERE PERSONEN IM BEWERBUNGSPROZESS

a65Fa !'fG8N) a2€t€tGS @2y RSYy . SoSNm&mNAdisy Sy It

't GSN) {SAYyS w2ffS aLAStGX a2yRSNY RAS vdzZ f A
7.000 Mitarbeiterlnnen)

Einigen der Unternehmen fiel auf, dass éltere Bewerberinnen, die zum Teil schon sehr lange nicht mehr
arbeitsuchend waren, eheR I T dz ySA3ISy s GeLIAEAOKS o. S6SNbhdzyIaFSK
haufiger einen gedrickten oder wenig zuversichtlichen Eindruck erwecken und ihr Alter sehr schnell

(auf defizitorientierte Weise) zum Thema machddm sich keine Chancen zu verstellen, raten sie

alteren Arbeitsuchenden daher in besonderem Mal3e, im Bewerbungsprozess darauf zu achten,

x das personliche und (ehemalige) berufliche Netzwerk anzuzapfdir: ltere
Arbeitsuchende ist besonders wichtig, ihrergdnlichen und (ehemaligen) beruflichen
Kontakte zu nutzen, um von offenen Stellen zu erfahren oder sich Uiber bestimmte
Unternehmen zu informieren. Dies gilt verstarkt im landlichen Raum. Vor allem
Arbeitgeberinnen, die auf der Suche nach hochqualiferefacharbeiterinnen sind, bilden
zudemvermehrt interne Systeme der Empfehlung von Mitarbeiterinnen und des dezentralen
Recruitings aus. Das heil3t, dass qualifiziertes Pergeaaltiiber soziale Netzwerke der
Belegschaft gesucht wirdnreize fir Empfelungen werden durch Pramien oder kleine Boni
gesetzt.

% sich uber die in der Branchiezw. fur das UnternehmeiiiblichenMedien zu bewerbenEin
grol3er Anteil der befragten Unternehmettellt OnlineBewerbungsformulare auf ihren
Webseiten zur VerfugungVenndiese Funktion angeboten wird, ist es empfehlenswert sie
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auch zu nutzen. Zusendungen werden haufig ignoriert, wenn nicht zeitgleich eine-Online
Bewerbung vorliegt.

Informationen Uber das Unternehmen online einzuholen

aktuelle und gut strukturierte Unterlgenvorzuweisen Je nach angestrebter Position ist
hierbeiein am Computer erstellter Lebenslauf von immenser Wichtigkeit und gewéhrt einen
ersten Einblick in die Ausdrucksfahigkeit der Bewerberlnnen. Wenbetlieffende Stelle

einen geschulten Umgang n@omputern sowie computergesteuerten Maschinen
voraussetztdienen die Bewerbungsunterlagen aul3erdats erster Gradmesser bezlglich
der IKFKenntnisse

gut vorbereitet in das Bewerbungsgesprach zu gehen und die Eignung fir die &lailand
authentischzuargumentieren Im Verlauf des Gespraches kénnen Beispiele aus der Praxis
die eigenen Fahigkeiten untermauern udi@ Eignung fir die Stelsomit fur die
Arbeitgeberinnen nachvollziehbar mach&ei Unsicherheiten beziglich der Eignung kann es
hilfreich sein, sich noch vor der Bewerbung telefonisch oder per Maitelden, Interesse zu
bekunden und nach einer Spezifizierung des Téatigkeitsbereiches zu.f2igerbekundet
Interesse und kann Enttauschungspotentiale bei den Bewerberinnen mindern.

daseigene Alter nicht in einem negativen Zusammenhang zu thematisief@ie befragten
Personalverantwortlichemweisendarauf hin, dass das Alter keine feste Dimension bei der
Bewertung von Bewerberlnnen darstellt. Vielmehr sei es so, e&ssufig von den
Arbeitsuchenden selbst im Gesprach thematisiert und problematisiert \Bireks lenkt von
zentralen Fragen und Themen ab und kann zudemAnschein erweckedass das Alter
genutzt wird, umEntschuldigungen oder Ausflichtéir z.B. fehlende fachliche odsoziale
Kompetenzerg parat zu haben.

selbstsicher aufzutretenaber richt tberheblich zu seinArbeitgeberinnervermuten hinter
SAYSNI aLOK KI 6 S-Halting die/UnfiarigkeB, sich A8 re&eBIaGi@, Rollen
und Hierarchien einzustelleNerfriihte und ungefragte Verbesserungsvorschlage bei
fachlichtechnischen Fragen werden dann als Ausdruck einer xibfen und bestimmenden
Haltung wahrgenommen.

nicht zu Ubertreiben:Fachliche Kompetenzen missen in einem Arbeitssetting abrufbar sein.
offen und ehrlich auf aufgeworfene Fragen und Themen zu reagiek&ir Betriebe raten
zudem davon ab, ausweichend aufkommende Fragen zu reagieren. Fir
Personalverantwortliche ist es in diesem Fall positiver, wenn fehlende Erfahrungen oder
Kenntnisse auf Nachfrage hin benannt werden kdnnen und die Bewerberinnen die
Bereitschaft zum Lernen oder einer Weiterbildung siigietien.

Begeisterung fur die Position und den Arbeitsplatz auszustrahEim Zusammenspiel aus
ehrlichem Interessegut recherchiertem Wissen tber démbeitsplatz undlasUnternehmen
sowie kurzen Anmerkungen zu eigenen Erfahrungsweérifindabei, ein@ motivierten
Eindruck zu vermitteln.

k2 YLINEPYAAAa0SNBAG Tdz aSAys | o BaevGratedder BgthieBeK (i
ist sich bewusst, dass die Vergutung von alteren Mitarbeiterinnen nicht am Minimum des
Gehaltgefiiges angesetzt werden kann, sondern die LehmwsBerufserfahrung auch
finanziell anerkannt werden muss. Laut den Unternehmen iséilberen Menschen, die eine
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langere Zeit arbeitslos waren, eine Tendenz zu erkennen, dass sie sich in
Gehaltsverhandlungen unter Wert verkaufen und viel zu geringe Forderungen stellen. Eine zu
niedrige Bezahlung berge jedoch das Problem, dass die betdeffleerson nach nur kurzer

Zeit Frustration ob des niedrigen Gehalts entwickelt und ein Gefiihl von fehlender
Wertschatzung eintritt, auch wenn der niedrige Lohn urspringlich ihr Ansinnen war.

2.4. EINFLUSSFAKTOREN AUF DIE EINSNNKEENTSCHEIDUNG. TERER
MITAREITER/INNEN

aDlFyl SKNXIAOKXZ S&a Aad SAy tNeBofSYX RILaa YLy
wenn sonst keiner verfligbar ist und die stellen sich vor und das kénnte sein und die haben die
ganzen Voraussetzungen, die wir brauchen, dann stellen ieistl (Gastronomie, 27
Mitarbeiterinnen)

Die Personalverantwortlichen betonen, dass das Alter einer Person in aller Regel nicht entscheidend
daflrist, ob sie beschéftigt wird oder nicht. Dennoch verbinden sie, wie auch in Kagitbérortert,
zahlreiche positive Eigenschaften (z.B. grof3e Sorgfalt, soziale Kompetenzen und hohe
Problemlésungskompetenz) mit Aalteren Personewas im Zweifelsfall zu einer positiven
Enstellungentscheidung beitragekann.

Vor allem in Mangelberufen oder bei der Suche nach spezifischen Fachkséttedie Wahl alterer
Bewerberlnnerdartiber hinausaufig durch diggeringe Auswahegriindet Im landlichen Bereich, in

der Gastronomie under Saisonarbeit haben die Betriebe in den letzten Jahren vermehrt Probleme
bei der Suche nach geeigneten Arbeitskrafnngen éltere Arbeitsuchende in diesen Situationen die
erforderlichen Qualifikationen mit stellt ihr Alter keierlei Einstellungshindernis dar. Die
Arbeitgeberinnen betonen hierbei auch, dass gerade altere Menschen, die eine schwierige Situation
am Arbeitsmarkt erwarten, haufig dankbar Gber eine Anstellung sind, was sich in der Folge positiv auf
ihre Arbeitsbereitschafsowie ihre Bereitschaft personliche Belange hintanzustellen auswirkt.

Ein Groliteil debefragtenPersonalverantwortlichenechnetalteren Arbeitsuchende auf3erdem an
dass diese, so die Annahme, bestimmte auRerberuflicke] So6 Sy a | defed t.B Siga =
Faniliengriindung bereits vollzogen haberAufgrund desserseienaltere Angestelltefokussierter,
hinsichtlich ihrer Fluktuation berechenbararnd verlasslicher. Sie stehen dem Betrieteen
Unternehmen zufolgeyollends zur Verfigungrivate Angelegenheiteschranken ihre Dienstzeiten
nicht in dem Ausmalf eiim dem esei jingeren Personeder Falist.

Allerdings gibt es auch Abwagungen, was die betrieblichen Ablaufe sowie die betriebswirtschaftlichen
Auswirkungeneiner Einstellung anbelangtdie sich nadeilig fir die &lteren Bewerberinnen
auswirken Das in einigen Betrieben vorherrschende Senioritatsprinzip stellt eine Belastung fiir das
betriebliche Lohnsystem dar. Der betriebsinterne demographische Wandel, also eine alternde
Belegschatft, fihrt daher laulen befragten Unternehmen dazu, dass altere Arbeitsuchende bei einer
Neubesetzung vernachlassigt werden, um das Lohnsystem nicht noch zusatzlich zu belasten.

2.4.1. FORMALE QUALIFIKATION DER ALTEREN ARBEITSUCHENDEN
Die Interviewpartnerinnen bewerten die formal@ualifikation von alteren Arbeitsuchenden sehr

unterschiedlich. Bezuglich handwerklicher Berufe vertreten sie mehrheitlich die Position, dass die
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entsprechenden Ausbildungémden letzten Jahren und JahrzehnamQualitat eingeblif3t haben und
junge Absotentinnen weder die gleichen Féhigkeiten noch die gleiche Einstellung zur Arbeit haben
wie Menschen, die die Ausbildung zu einem friheren Zeitpunkt durchlaufen haben. In den
handwerklichen Betrieben besitzt eine altere Ausbildung kombiniert mit einschiégeayufserfahrung
dahereinenbesondererReiz fiir die Betriebe und ist Ausdruck eines hohen MalRes an Qualitét.

a 2 S A[AnmSeid junger Mitarbeiterhicht einmal den Plan lesen kann. Und das ist unser
Problem: Wir haben Leute in Osterreich, die einéz&pusbildung bekommen haben;

tausende, zehntausende von Euro hineingesteckt in die Jugendlichen, ja, die kdnnen nicht
SAYYlFf AKNBY blYSy aOKNBAOSYZ ¢Syy aAS @2 NE
Mitarbeiterinnen)

In anderen Branchen und Berbé&reichen kann es jedoch von Nachteil sein, wenn die Ausbildung
bereits langere Zeit her ist (und sich die gangigen Methoden seither beispielsweise deutlich verandert
haben). In solchen Fallen kdnnen altere Personen nicht allein aufgrund ihrer verb@efadifikation
Uberzeugen und sollten stattdessen ihre Lebenrd Berufserfahrung sowie ihre sozialen und
charakterlichen Starken betonen. Oft néamliclygewinnen altere Bewerberinnen, den
Personalverantwortlichen zufolgejor allem durch ihr ruhiges und bed&chtiges Auftreten das
Vertrauen derUnternehmen Insbesondere im Falle vdProjektarbeit werdersie, aufgrund dessen

und aufgrund ihrer sozialen Kompetenzéej gleicher Qualifikatioh&ufig bevorzugt.

EXKURS: IKKOMARETENZEN ALTERER PERSONEN

Obwohl die Arbeitgeberlnnen eingestehen, dass sie die Erfahrung gemacht haben, dass altere
Arbeitskrafte tendenziell etwas langer fir das Erlernen neuerBEyesse brauchen, kdnnen sie dem
Vorurteil, &ltere Menschen seien oft hicdigitalisiert, nicht beipflichten.

Bei der Integration alterer Neueinsteigerinnen in die Betriebsablaufe herrscht beziglich der
betriebseigenen EDV und der digitalen Arbeitsschritte eigentlich kein Nachteil gegeniiber anderen
Gruppen, da diese Inhalte meist betriebsintern gelernt und gelehrt werden und somit alle neuen
Arbeitskréafte einer Einschulung bedirfen. Wenn sich der zukinftige Arbeitsplatz auch durch die
Anwendung von digitaler Arbeitstechnik auszeichnet, missen die Arbeitgebertiieedingseine
gewisse Affinitat flr technische Prozesse erkennen kénnen.

Manche der befragten Arbeitgeberlnnen konnten sich das branchenspezifische Knowhow der édlteren
Mitarbeiterinnen zu eigen machen und nutzten es, um digitale Systeme zu erstellen und
6SAGSNI dzSy (i 6A01Styd 548 NEGSNBY t SNE2YySY 61 NBy
{23GSYST &a2yRSNYy TFdzyIASNILISY +fad& RAS a[ ASTFSNIydL
Wissen zu automatisieren und fir die Zukunft abrufbar achen.

2.4.2. FORDERUNGEN UND IHRE AUSWIRKUNG AUF DIE EINSTELLUNGSENTSCHEIDUNG

Finanzielle FordermafRnahmen zur {fR@egration von alteren Arbeitsuchenden in den Arbeitsmarkt
sollen einen zusétzlichen Anreiz bieten, demrenArbeitsmarktchancen zu erhohen. Angeschen auf
die Wirkungdieser Forderungenzeigen sich auf betrieblicher Seite abermals unterschiedliche
Positionen. Kleinstund Kleinunternehmendie nur wenige Neuanstellueg pro Jahr haben, bieten
die Forderungen einen Anreiz, altel®ewerberinnenin Betracht zu ziehenlm Rahmen des
Forderzeitraurs haben diese Betriebe die Mdglichkeit zu eruiereimwieweit eine bestimmte
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Arbeitskraft zu den internen Aufgaben und Ablaufen pd3stch die Option der Férderung wird also
das unternehmerische Risiko bminer Neuanstellung verringert. Der Forderzeitraum kann dabei als
finanziell weniger belastende Arbeitserprobung gesehen werden.

oDas ig¢ auch ein Anreiz, keine Frage, das war sicher auch mit ein Faktor, weil ich in diesen
Zeitraumen der Forderung ja augut austesten kannwenn der Foérderzeitraum Uber 3
Monate geht, nach 3 Monaten weil3 ich ob der reinpasst oder nicht und ob er das tut oder
nicht oder si@ & 6 | 21228vitdrbSitddniden

In kdrperlich belastenden Branchemie Bau und Logistik, ist eden Unternehmen zufolggedoch so,

dass die Fordermittel den von den Betrieben erwarteten Leistungsriickgang durch altere
Arbeitnehmerinnen nicht aufwiegekdnnen; die Eingliederungsbeihilfe wird hierbei allem Anschein
nach als Minderleistungsausgleich issverstanden In einigen Fallen &uRerten die
Interviewpartnerinnen dass eingegangene Vertrdge nach dem Fdrderzeitraum in gegenseitigem
Einvernehmen wieder aufgeldst wurden.

oWir werden gefordert. Aber wenn wir uns im Nachhinein die Qingehauen, dann hat das

nichts gebracht. Wir haben durer, vier, finftausendEuro eingesteckt und mussten das

Geld dann aber wieder fur Neueinschulungen, Krankenstdnde und des Weiteren ausgeben,
da die Leute eben nicht so nachhaltig bei uns im Betyitlieben sindda o[, 263 A & (0 A |
Mitarbeiterinnen

Hieranzeigt sich, dadsérderungerAnreize bieten, jedoch nicht entscheidend fur eine Einstelfimd
Die Personalverantwortlicimeweisen darauf hin, dass sie erst den Menschen und seine Qualifikationen
bzw. Eignung betrachten, bevor sie ein etwaiges Forderpotential Gberprifen.

aDas ist einfach ein Zuckerl dazu, mehristes icht 0 t S NA& 2 Y, IMitafbait&riyirieri f SA &G S
Anzahl nicht erfassbar

Forderpotentiale sinaglsokeine Gewahrleistung daftr, dass wirklich zu einer Einstellung kommt.
Selbst bei gleicher Qualifikation von zwei Bewerberinnen sei, so die Betriebe, die etwaige Forderung
nicht das ausschlaggebende Entscheidungskriterium.

2.4.3. MITARBEIT KURZ VOR DER PENSION

Die meisten Unternehmen betonedass eine passende Personalldsung, die nur 3 bis 4 Jahre andauert,
wesentlich erstrebenswerter ist als eine unpassende Lésung, die 10 Jahre im Betrieb verweilt. Da auch
bei jingeren Bewerberinnen keine Sicherheit Uber die Verbleibdauer im Betrieb hergsochies

keinen erkennbaren Nachteil fir Bewerberlnnen rund gnbeispielsweise- das 60. Lebensjahr.
Verglichen mit jingeren Altersgruppen bilden sie eine berechenbarere GréRRe fur die Betriebe. Die
absehbare Pensionierung bietet zudem die Option auf @agirliche und nicht negativ besetzte
Fluktuation.

Bei gutausgebildeten Fachkréften ist die projektbasierte Anstellung einige Jahre vor Pensionsantritt
eine anzutreffende Praxis. Fir Projekte, die eine absehbare Laufzeit haben, kdnnen Mitarbeiterinnen,
die kurz nach dem Projekt das Pensionsantrittsalter erreichénhst interessant sein, da z.B. keine
Folgeanstellung nacRrojektendeangedacht ist und das Ausscheiden aus dem Betrieb somit sehr
natirlich Gber die Pensionierung geschehen kann.
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In Unternelmen, in denenein groRer Mangel an Fachkréaften herrscht, ist neben der kdrperlichen
Eignung, die gewahrleistet sein muss, nur die formale Ausbildung relevant. Auch ein Mensch, der schon
Uber 60 Jahre alt ist, kann in diesen Betrieben sofort eine Ansteditraiten.

owenn es einen externen Konstrukteur gibt, der im Spritzgussbereich tatig war und der ist
schon 61 Jahre alt, dann kann der am gleichen Tag noch anf@rijéerkzeugproduktion
550Mitarbeiterinner)

Zudem denken zahlreiche ArbeitgeberInrmareits friihzeitigiiber Systeme nach, in denen Mensaoh
dieser Altersgruppe auch nach dem Pensionsantritt noch Aufgaben fiir die Betriebe Ubernehmen
kénnten.

o(Es ist vorausschauendenschen abzuholen, die in Pension gehen, bei denen zu tberlegen,
wie konnenwir sie noch einsetzen als Consultant, zu Einschulungen und sodweiter
(Produktion technische Gée419.000Mitarbeiterinnern)

Denkbarsind hierbei, defPersonalverantwortlicheaufolge Aufgaben wieMentoring, Coaching von
Neuangestellten und die Weitgabe der Unternehmenskultur.

Allerdings gibt es auch Arbeitgeberinnen, die betandgissBewerberinnen, die bereits kurz vor der
Pensionierung steherkeine Option fir die Betriebe darstellemies gilt insbesondere dann, wegn
aufgrund demangelnden Berufserfahrung vonseiten der Arbeitsuchenden oder aufgrund des hohen
Spezialisierungsgrades der TatigkejiroRer Einschulungsbedarf besteht.

2.5. DIEROLLE/ON ALTEREN MITARBEITHEREN IM BETRIEB UND DIE
INTEGRATION IN INNERBETRIEBLICHE ABLAUFE

oDas ist so und das brauchen wir auch, also die Aktivitat und Flexibilitat und
Belastungsfahigkeit von den Jungen genauso wie das Gesetzte, das Hausliche von jemandem
Alteren und beide Aspekte sind notwendig und beide sind wichtig und wenn einer wegfallt,
gbteseinProblemd o0{ 21T Al fS 5ASyaisSz moy aAiidl NdDSAGSN

2.5.1. DER EINSTIEG ALTERER ARBEITNANNIER IN EINEN NEUEN BETRIEB

Der Einstieg in einen neuen Betrieb wird bei den durch das AMS vermittelten Stellen zibezist
Arbeitstraining, Arbeitserprobugenoder Schnuppertage vollzogen. Die Dasmwieauchdie Inhalte
hiervonsind je nach Position und Betrieb unterschiedlich. Zumeist wird das Ausmalf3 zwischen den
Arbeitnehmerinnen und den Arbeitgeberinnen ausgehandelt.

Die Formate Arbeitserprobung und Astbstraining bieten den Betrieben die Mdglichkeit, zukinftige
Mitarbeiterinnen nicht nuffiir deren Position einzuschulen, sondern sie auch mit and@gigkeiten

am Arbeitsplatz vertraut zu machen. Die endglltige Integration in betriebliche Ablaufe und
Besonderheiten daudr den Personalverantwortlichen zufolgenterschiedlich lange und hahgon

den Bemiihungen der Betriebe sowie der Bereitschaft der Arbeitnehmerinnen ab.

Ungemein wichtig ist es, dass die neuen Arbeitskrafte wahrend einer Arbeitsergyatmereines
Arbeitstraining ein groRRes Interesse am Betrieb und Lernbereitschaft beziglichniedte und
Tatigkeiten ausstrahlemNattrlich gilt fir samtliche Arbeitsuchendedass sie sich offen gegentber
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den internen Ablaufen und Verfahrensweisen ¢lseiligen Betriebes zeigen solltefltere Personen

¢ denen oftmals unterstellt wird, sie seien nicht bereit sich auf Neues einzulassen (siehe auch Kapitel
1.1.3 - missen jedoch ganz besonders darauf achten, dass, tretmenswerter Lebensund
Berufserfahrungg SA 1 SNKA Y RO NJdZ SNy S v bistddd RéwEryusigsgedydichnd

beim Einstieg in den neuen Betrigbllte dahervermieden werden, sich zu rechthaberisatriylich
inhaltlicher oderfachlichtechnischerFragen zu auf3ern.

dWeil im Alter noch was dazulernen ist bisscherschwierigg 6 [ S0 Sy & YA, 697 St LINR R
Mitarbeiterinner)

Die befragten Personalverantwortlichen erwarten dabei von &lteren Neueinsteigerinnen, dass sie sich
aufgrundihrer Erfahrungswerte schnell in betriebliche Ablaufe einfinden kénnen, diese Erfahrungen
jedoch nicht dazu fiihren, dass sie sich ablehnend geganideuem zeigen. Laut den
Interviewpartnerinnen ist fur &ltere Arbeitsuchende essentiell, sich nach wie vor als formbar zu
begreifen und bereit zu sein durch neuerlernte und nicht nur gesetzte Fertigkeiten zu Gberzeugen.

Wahrend eines Arbeitstrainisgsteht fir die Arbeitgeberlnnereudem das Verhalten im Team im
Fokus. Menschen, die sich wahrend dieses Trainings und im Team offen und flexibel verhalten, haben
gute Chancen und senden positive Signale.

2.5.2. DIE ROLLE ALTERER MENSCHEN IM NEUEN BETRIEB

Viele der Wternehmen beschreiben ihre alteren Mitarbeiterinnen als Horte des Wisskne
fachlichen Kenntnissend Fahigkeitendie sich aus jahrelanger Lebensd Berufserfahrung speisen
helfen ihnen bei der Optimierung und Rationalisierung von Prozessen esialtgnde Rolle
einzunehmen.Zumeist sei es zudem so, dass éltere Personen ein gewisses Mafld an Ruhe und
Ausgeglichenheiin Teamsbringen. Einige Arbeitgeberlnnen duRern explizit, dbs8S Ajyhgerd
Arbeitsteams etwas fehlen wirde.

Uberzeugen die altereMitarbeiterinnen durch ihre Kompetenz und ihre Softskills, kann dies dazu
fuhren, dass selbst neu eigestellte altere Arbeitnehmerlnnen fir die interne Weitergabe von
Arbeitsethik und langjahrigem Fachwissen verwendet werden.

a9 Ay &f (S NBNIs ddnEies das padgsiért gRnlz automadisch und das machen
wir uns natiirlich zodzii T (So®igle Dienste, 138 Mitarbeiterinnen)

Arbeitgeberinnen beschreiben diesbezlglich, dass sie kleine Arbeitsteams (2 bis 3 Personen) schaffen,

um die Haltung dedlteren Personen, ihr Wissen und ihre Erfahrungswerte an jingere Kolleginnen
GSAGSNI dAS6Syd ! dzZf RAS&aSY 25838 @OSNRJzOKSY ! yviSNYy
halten und auszubauen. Eine Rolle, die von &lteren Arbeitnehmerinnen also haufig dtekieidund

die auch bei Neuanstellungen in Erwdgung gezogen wird, ist daher jene eines Mentors oder einer
Mentorin.

owir freuen unsweil er einRieserKnowhow hat, und er freut sichweil er gebraucht wirdh &
(Werkzeugproduktion550 Mitarbeiterinnen)

Dennoch sollten neueingestellte altere Personen beiRellensuche im neuen Betrielamit umgehen
konnen, dass jungere Mitarbeiterinnen weisungsbefugt und ihnen vorgesetzt sindUvitelmehmen
weisendarauf hin, dass alter&insteigerinnersSchwierigkeita damit héatten, eine untergeordnete
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Rolle einzunehmen und diese zu akzeptieren. Es sei jedoch immens wichtig bestehende Hierarchien
anzuerkennen und sidim bestehenderSystem einzubringerum Konflikte zu vermeiden.

Obwohl altersgemischte Teams, insbesergiin kleinen Betrieben, beispielsweise in der Gastronomie,
also auch negative Folgen auf die Arbeitsatmosphare und die Produktivitat haben kénnen, betonen die
meisten der Arbeitgeberlnnen, von Arbeitsteams, die hinsichtlich ihrer Demografie, ihrer
Kompetnzen und ihrer charakterlichen Eigenschaften heterogen sind, zu profitieren.

2.5.3. BETRIEBSINTERBIEDUNG

GroRRere Betriebe (350 Mitarbeiterinnen) betonen die positiven Effekiedie betriebsinterne
Weiterbildungen bei élteren Mitarbeiterinnen erzielen. Klem&etriebe oder Betriebe ohne internes
Qualifikationssystem auf3ern siehenso wohlwollendiber externe Weiterbildungsmdéglichkeitemie
z.B. den Qualifizierungsverbund fur Digitalisierung, der fir die behandelte Altersgynofe
Relevanz besitztEinigeder befragtenArbeitgeberinnenfinanzieren auf3erbetrieblich angebotene
Qualifikationsmaf3inahmen oder kaufé&xpertise, etwan Form von Workshops, von aul3en Bie
Artikulation des Willens zur Teilnahna@ solchen Angebotekann fur &ltere Mitarbeiterinne bzw.
Bewerberlnnen von Vorteil sein.

2.6. LOSUNGSANSATZE ZUR UNTERSTUTZUNG DER BETRIEBE

Insgesamt ist zu konkludieren, dass das Alter im Bewerbungsprokess primares
Entscheidungskriterium darstellt altersbezogene (positive oder negative) Vorurteile und
Wahrnehmungen sich aber ebenso auswirken koénnen wie altersbezogene betriebliche und
betriebswirtschaftliche Uberlegungen.

Nicht zuletzt nehmen die Arbeitgeberinnen auch ihre Verantwortung im Umgnaitgalteren
Arbeitsuchenden wahr und mochten diese vor der belastenden Situation der Arbeitslosigkeit
bewahren.Hierbei lasst sich erkennen, dass éltere Personalverantwortliche (Uber 45 Jahre) groReres
Verstandnis fir die Belange und Forderungen alterdesuchender (Altersteilzeit, gesundheitliche
Themen, Lifd.ongLearning, altersgerechte ArbeitsplatzZedben, jingere Personalverantwortliche

(bis 45 Jahre) aber eher die verschiedenen Facetten der Nutzbarkeit von alteren Arbeitskraften
betonen.

Um &ltee Menschen bis zur Pension im Betrieb zu halten bzw. trotz tatsachlicher oder vermeintlicher
Risiken einstellen zu konnen, formulieren die Unternehmen Handlungsempfehlungen an den
Gesetzgeber, das AMS und die zukiinftigen Arbeitnehmerinnen.

2.6.1. BETRIEBLICHE BENBMLUNGEN AN DEN GESETZGEBER

Die Arbeitgeberinnenbetonen die Notwendigkeit agile Instrumente der Forderung und
Subventionierung

Da einige Interviewpartnerinnen bei alteren Arbeitnehmerinnen eine Zunahme der
Krankenstanddauem bei gleichzeitigem Rickagg der Leistung beobachten, schlagen sie vor, die
dadurch entstehenden Kosten zwischen der 6ffentlichen Hand und dem Betrieb aufzuteilen.
Vorstellbar ware diesbeziiglich, ab einer bestimmten Dauer des Krankenstands die KoS@&nu50
verteilen
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Zusatzlichhierzuwinschen sich diérbeitgeberinnenaucheine finanzielle Unterstitzungahrend
der Eingewohnungsphaseé.f.wahrendder ersten 3 bis Monate), damit sichergestellt wird, dass die
betreffendeArbeitskraft umfangreich eingeschult werden kann.

oWas aws meiner Sicht vorstellbar ware, dass ich sag, zum Beispiel, dass ich ab einem
gewissen Alter fir Mitarbeiter einen geringeren Anteil an Sozialversicherung habe, wo ich
sag, der wird als Ganzetmdurchkostengtinstiger und dafur zahich in jungen Jahren
vielleicht ein bisschen mehsodass das Gesamtvolumen gleich blediiter eine gewisse
Verschiebung da ist. Das ware aus meiner Sicht etwas, was die &alteren Mitarbeiter auch
konkurrenzfahiger machen wiirde. Weil wenn ich sag, ich zahl fiir einen Jungaig, jiellen

Anteil von Hausnummer 30% Sozialversicherung und fur einen Alteren nuta2Bmacht

das schonwas aus. 6 C | OK K, B2MRaEbkiteringef) 1

Einige der befragten Personalverantwortlichigetonenzudemdie positive Wirkung von Lehrgangen

und Coachings(fiir Arbeitgeberinnen und Arbeitnehmerinnenjlie dem Abbau der Vorurteile
gegenlber alteren Menschen dienen. Ferner ware es auch die Aufgabe der Betriebe, einander auf die
Potentiale der Gruppe 50+ hinzuweisen und Mdoglichkeiten der Integratioth Beschéaftigung
gemeinsam zu erarbeiten bzw. zu teilen. Eine von den Interviewpartnerlnnen vorgebrachte Idee ware
daher ein von verschiedenen Unternehmen genutztes und bereitgestelltes Netzwerk fir den
Erfahrungsaustausch. In diesem konnten spezifisceawsforderungen fir bestimmte Branchen
behandelt werden. Anhand von BeBtacticeBeispielen ware es mdglich Zweifeln an der Eignung
alterer Arbeitsuchender zu begegnen.

Daneben werden auch Ideen fir Schulungsangebote fiir eimnerbetriebliches
Generatioenmanagement geschildert.

2.6.2. BETRIEBLICHMPFEHLUNGEN DAS AMS

Die Rolle des AMS in der Férderung und Unterstiitzung alterer Arbeitsuchender wird durchwegs positiv
wahrgenommen. Ein Grof3teil der Unternehmen bdtalie konstruktive Zusammenarbeit mit der
jeweilszustandigenRegionalen Geschaftsstelle ungit deren Mitarbeiterinnen.

Kritik oder Anregungen begffen hingegenvor allem die Qualifikationsuind Schulungsmaf3nahmen.

Als Negativbeispiel werden diesbezlglich imer wieder die Weiterbildungen zum/zur
Lastkraftwagenfihrerin  angesprochen. In  den Augen der Betriecbe sind solcherlei
Qualifizierungsmalnahmen, wenn keine gesundheitliche Eignung besteht und die Personen trotz der
formalen Qualifikation den spezifischen desforderungen der Branche nicht gewachsen sind, haufig
fehlgeleitet. Einige Befragte fanden es sinvoll, wenn nach einer ersten Probezeit im Betrieb
bestimmteindividuelle Schulungsbeatfe herausgearbeitet werden und diese dann beim A{d3w.

durch das AN finanziertumgesetztwerden konnten Durchsolchebedarfsorientierten Schulungen
kénne eine Arbeitsmarktnéhe sichergestellt werden, die sonst schwer zu erreichen sei.

Eine sehr allgemeine Kiritiibt es zudem an der Praxis, dass nicht arbeitswilligagdeen vom AMS

zu den Betrieben geschickt und dort vorstellig werden AdieitgeberinnerdufRen sich diesbeziiglich

sehr verargert, verstehen aber auch, dass die Arbeitsuchenden lediglich ihre Pflicht gegeniber dem
AMS erfillen.
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2.6.3. BETRIEBLICHMPFEHLUNGEMN DIE ARBEITSUCHENDEN, ANDERE BETRIEBE
UND DIE OFFENTLICHKEIT

Die Betriebe erwarten von potentiellen Angestellten epwisseBereitschaft zu Mobilitaund zu
raumlichen Veranderungen Zudem wiuinschen sie sich eine gegenseitige Offenhaid
Kompromissbeeitschaft DieArbeitgeberinnerzeigen die Bereitschaft auf bestimmte, altersbedengt
Forderungen (Altersteilzeit, altersgerechte Arbeitsplatze) seitens der Arbeitnehmerinmargehen,
wenn diese wiederum eine Offenheit gegentber innerbetrieblichen naegungen in den Ablaufen
oder der Hierarchie ausstrahlen.

Ein weiterer Punkt, der die Arbeitsuchendeaber auch konkurrierende Betriebe betriffist
finanzieller Natur. Die monetdren Erwartungen alterer Arbeitsuchendmllten, so die
Personalverantwdlichen, neu diskutiert werden. Vor allefiir Unternehmenim landlichen Bereich,

die einen grofRen Bedarf an Fachkraften haben, giimd gegebenen Falldie Lohnerwartungen und

die Lohnnebenkosten der alteren Arbeitsuchenden eine finanzielle Belastuege Betriebe
verlautbaren, dass sie nur bei einer Regulierung der Lohne oder einer Subventionierung bei den
Lohnnebenkosten konkurrenzfahig bleiben und die Anstellung von alteren Arbeitsuchenden
realisieren kénnen.

Personalverantwortliche von gastronomien Betrieben aufd® sich zudem kritisch Uber die
offentliche Darstellung von einigen Berufszweigen. Sie erklaren ihren Arbeitskraftemangel auch damit,
dass es keinausgewogenéffentliche Diskussion und Aufklarung tber die Vorziige und Potentiale der
Brarche gibt.

3. DIE SITUATION ALTERER ARBEITSUCHENDER UND PRADIKTOR

ERFOLGREICHEN ARBEITSAUFNAHME AUS KUND/INNENSICHT

Eine halbstrukturierte Telefonbefragungvon ehemaligen, d.h. wiederbeschéftigten, und aktuellen
AMSKundInnen sollte Auskunft dariiber geben, welche individuellen Handlungsweisen der AMS
Kundinnen sowie dahinterliegende handlungsleitende Faktoren der Persénlichkeit, der Kognition und
Emotion/Motivation zu einer nachhaltigen Arbeitsaufnahme fiihren. Dabei ging es in erster Linie um
jene Verhaltensweisen, die bewusst eingesetzt und extern angeregt werden konnen (z.B. durch
Beratung und Training)Auch wurde hinterfragt, wie die AMBeraterlnnen sové das AMS als
Organisation die Kundinnen bei der Arbeitsmarktreintegration unterstiitzen kéridienhinreichend
bekannten soziodemogfischen Faktoren, die, genauso wie der Arbeitsmarkt per se, die
Arbeitsaufnahme maf3geblich beeinflussen, standen hingegeri im Mittelpunkt

In Ergédnzung =zur quantitativen Auswertung der Uberwiegend geschlossenen Fragen der

¢St ST2yAYISNDASSA 6dNRSY Hc NEGSNB ! NDSAGAdOKSY |
Uber einen Zeitraum von bis zu sechs Monaten vohdsiens Oktober 2018 bis spatestens April 2019

einmal im Monat unter Zuhilfenahme eines Interviewleitfadens telefonisch befiigse qualitative
Panelbefragung hatte zum Ziel, tiefergehende Informationen Uber den Umgang mit der
Arbeitslosigkeit, die pe@sliche Motivation und innere Haltung sowie die unterschiedlichen Strategien

bei der Arbeitssuche zu erhalten. Aul3erdem sollten die Interviews Aufschluss uber die Erfahrungen

mit den Beraterinnen des AMS sowie Uber erfolgte Hilfestellungen geben. Eimavéehwerpunkt

war die Frage nacldlem Unterstitzungsbedarf (wiederum insbesondere durch das AND®)

Gesprache wurden mit Zustimmung der Befragten aufgezeichwveraufhinProtokolle der Interviews
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angefertigt wurden. Die Auswertung der Protokolle derténviews erfolgte mit der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring (2008).

Nicht zuletzt wurden die n=26 Panelteilnehmerinnéber den Zeitraum von sechs Monaten
(alternativ: bis zur Arbeitsaufnahmggbeten, ein wéchentliche®nlineTagebucteu flihren.m Zuge

dessen beantworteten sie geschlossene Fragen zu ihrem aktuellen Erleben (z.B. Zuversicht und
Motivation) und Bewerbungsverhalten (z.B. Suchweite und Suchintensitat).

3.1. METHODISCHES VORGEHEN UND STICHPROBENZIEHUNG

3.1.1. HALBSTRUKTURIERTE TELEFONBEFRAGUNG

Die Grundgesamtheitaus welcher die Stichprobe flr die halbstrukturierte Telefonbefragung gezogen
wurde, setzte siclzunachstaus Personen ab 50 Jahren zusammen, die entweder

x im August oder im September von der Arbeitslosigkeit in eine Wiederbeschaftigung
Ubergingen und diese zum Zeitpunkt der Telefonbefragung im Oktober und November 2018
noch innehatteng . SA OKN®DERIA G S &

x zum Zeitpunkt der Telefonbefragung im Oktober und November 2018 Db S A (i 9 ded K Sy RS &
mehr als 93 Tage(Brutto-Geschéftsfalldauer) als arbeitsuchend beim AMS vorgemerkt
waren.

Aus theoretischen Grinden exkludiert wurden

x Personen kurz vor PensionsantritErauen, die zum Zeitpunkt der Befragung mindestens 58
Jahre alt waren, und Manner, die zum Zeitpunkt der Befragung mindestens 63 Jahre alt waren,
waren nur mehr maximal 2 Jahre von ihrem gesetzlichen Pensionsantrittsalter entfernt. Es
kann davon ausgegaag werden, dass gerade die Motivationsstruktur dieser Personen nicht
reprasentativ fir die Gesamtheit der sogenannten dlteren Menschen ist, weshalb sie aus der
Grundgesamtheit entfernt wurden.

x Personen mit sehr kurzer Brutt@GeschaftsfalldauerPersonengdie erst seit sehr kurzer Zeit
arbeitslos sind oder zum Zeitpunkt ihrer Wiederbeschaftigung erst sehr kurze Zeit arbeitslos
waren, kdnnen nur eingeschrénkt von ergriffenen Strategien berichten. Daher wurden nur
(ehemalige) AM&undinnen mit einer Brutt@eschaftsfalldauer von mehr als 93 Tagen
inkludiert. Im Falle delViederbeschéaftigterkonnte hierdurch etwa sichergestellt werden,
dass sie mindestens 2 Monate tatsachlich arbeitsuchend waren, bevor sie einen Job fanden
dzy R SAYySy a2yl i Iwa@n a NdZKSYRda @SNX¥SNJ G

x Personen mit langer BrutteGeschéaftsfalldauer:Bei langzeitarbeitslosen AM&indinnen
mogen sich bereits Problemlagen manifestiert haben, die nicht mehr reprasentativ fur altere
Arbeitsuchende im Allgemeinen sind. Daher wurden Personen mit einettoBru

421 Bei dieser Methode werden die Textteile Kategorien zugeordnet, dieMddsrial strukturieren und auf der Basis der
theoretischen Vorannahmen aus den Inhalten der Texte gebildet werden. AnschlieRend werden die Erkenntnisse aus diesen
Themen zusammengefasst.

422 Gegenuber der Nett@auerwerden bei der BrutteDauer eines Geschéfalls Unterbrechungerbis zu 62 Tage nicht
herausgerechnetBei langeren Unterbrechungen endet der Geschéaftsfall.
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Geschéftsfalldauer von mehr als 730 Tagen (zum Stichtag bzw. zum Zeitpunkt der
Beschaftigungsaufnahmexkludiert.

x Personen in Sozialokonomischen Betriebenin Grindeinnenprogrammen oder mit
Grundednnenbeihilfe

x Personen mit einer Einstellzusagdaben Personen bereits eine Einstellzusage, wirkt sich dies
auf ihre Motivation sich weiter zu bewerbeaowie auf ihr Bewerbungsverhalten aus, weshalb
auch diese exkludiert wurden.

x Personen, die im gleichen Betrieb wiederbeschaftigt sind, in dem sie bereitsBintritt in
die Arbeitslosigkeit beschéaftigt waren

Aus methodischen Grinden exkludiert wurden zudem solche Wiederbeschéaftigten und
Arbeitsuchenden, fur die keine Telefonnummer vermerkt wder die bereits am qualitativen Panel
teilnahmen

Nach Anwendung dieser Inklusionsund Exklusionskriterien verblieben zunachst n=1542
wiederbeschaftigte Personen, die gemeinsam mit einer geschichteten Zufallsstichprobe von n=750
nach wie vor arbeitsuchenden Personen die Grundgesamtheit bilden sollten. Usrzsistellen, dass

die Wiederbeschéftigten und Arbeitsuchenden vergleichbar sind, was soziodemografische,
arbeitsmarktbezogene und berufsbiografische Faktoren betrifft, wurde die
Integrationschanceneinschatzung gemal ABLB/, die als Verdichtung dieser asgfeen werden

kann, als Schichtungsmerkmal herangezogen. Da die Gruppe der Beschéftigten 50,4% Personen mit
niedriger, 47,1%  Personen mit mittlerer und 2,5% Personen mit hoher
Integrationschanceneinschatzung umfasste, wurde daher bei der ansonsten zofalg®sing von
n=750 Arbeitsuchenden ebenfalls darauf geachtet, dass diese Verteilung erhalten blieb. Die Gruppe
der nach wie vor arbeitsuchenden ANKandIinnen setzte sich dementsprechend aus 378 Personen
mit  niedriger, 353 Personen mit mittlerer und 19 PBemen mit hoher
Integrationschanceneinschatzung geman A3/ zusammen.

Im Oktober und November 2018 wurden leitfadengestitzte, halbstrukturierte Telefoninterviews mit
n=358 der wiederbeschaftigten Personen und n=159 der nach wie vor arbeitsuchendendpeassn
dieser Grundgesamtheit gefiihrt. Zusatzlich stellte das AMS vor allem Strukturdaten zu den befragten
(ehemaligen) Kundinnen zur Verfiigung, die mit den Befragungsdaten verschnitten wurden, um
beispielsweise Unterschiede entlang soziodemografischekiiale ausmachen zu kénnen.

Die Datenauswertung erfolgte Uberwiegend deskrigiatistisch sowie, wenn angebracht,
korrelations und regressionsanalytisch. Insbesondere wurde stets Uberpulft, Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen bestehen. Gesondekiumentiert wurde dies nur, wennauf einem
{AIYATALIl Y1 y* @8 deden & ¥Eifektsiark&vorpd=@,4 entsprechendeDifferenzen
festgestellt werderkonnten.

423 Das Signifikanzniveau legt fest, wie hoch die Fehlerwahrscheinlichkeit (Fehler-H.Argie Wahrscheinlichkeit, dass ein

Effekt angnommen wird, der tatséchlich nichtbestetd SAY RIFENF® 9AY {AIYATALFIYT YyADBS| dz @2
maximal zulassige Irrtumswahrscheinlichkeit 5% betragt.

424 Die Effektstarke beschreibt, inwiefern ein statistisch signifikantes Ergebnisa@idh F NJ ¢ 38y dz3 A&ids dzy |t a
angesehen zu werden. Samtliche Effektstarken der Signifikanztests wurden, unter Einbeziehung der Stichprobengréfle, in
Cohens d umgewandelt; fiir diese bietet Ha{@909, S.97)lie Interpretation an, Effekte aBT n=n | £t & aSNB Ny & OK (i ¢
zusehen. StSG 6+ SAY %dzal YYSYKFy3 FdzF SAYySY {AIYATALIYI YADBSH dz ¢
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3.1.2. QUALITATIVE PANELBEFRAGUNG UND GNAGHBUCH

Die Auswahl dePanelteilnehmerinne erfolgte aus 250 Uber 5fhrigen beim AMS vorgemerkten
Personen. Als Kriterien wurden festgelegt:

1 kurze BruttoGeschaftsfalldauer: die Befragten waren zum Zeitpunkt des ersten Gesprachs
maximal drei Monate beim AMS gemeldet;

9 keine Einstellzusagspwie

1 vergleichsweise niedriges Alter: Die Befragten wazem Zeitpunkt des ersten Gesprachs
noch nehr als zwei Jahreom gesetzlichen Pensisantrittsalter entfernt, da Personen kurz
vor der Pensionierung maoglicherweise andere Einstellungen haben und Strategfolgen
als solche, denen noch einige Jahre bis zur Pensionierung verbleiben.

Bei der Auswahl wurde auf3erdem eine mdglichst breite Streuung hinsichtlich Qualifikeitoerer
Position und Bundeslanderrrs sowie ein anndhernd gleicher Anteil von M@&nmn und Frauen
angestrebt.

3.2. STICHPROBE WIEDERBESCHAFTIGTER UND ARBEITSUCHENDER ALTERER
MENSCHEN

3.2.1. HALBSTRUKTURIERTE TELEFONBEFRAGUNG

Insgesamt wurden n=358 Personen, die erfolgreich in den Arbeitsmarkt zurlickkehren konnten, und
n=159 Personen, denen dies zufeitpunkt der Befragung noch nicht gelungen war, telefonisch
befragt. Die Schichtung der Zufallsstichprobe nach der Integrationschanceneinschatzung gemaf der
AMSEDYV, die als Verdichtung soziodemografischer, arbeitsmarktbezogener und erwerbsbiografischer
Faktoren angesehen wurde, sollte eine grundsatzliche Vergleichbarkeit der Beschaftigten und der
Arbeitsuchenden sicherstellen: Unterschiede im Antwortverhalten der Personen sollten begriindet
Aufschluss  dariiber geben, welche Verhaltensweisen oder Eigetesthafeine
Arbeitsmarktreintegration wahrscheinlich machen; dies sollte nicht durch beispielsweise
soziodemografische Storvariablen konfundiert werden.

Tatsachlich sind die befragten Personen hinsichtlich der Strukturdaten, die das AMS dem Projektteam
zur \erfugung stellte, sehr vergleichbar, wie aubelle7 und Tabelle8 deutlich zeigen.

statistisch signifikant und damit konsistent bestehekahnaberalsso schwach angesehen werden, dass deafunenhang

rein wissenschatftlich, aber in der Praxis unbedeutend ist.

425 Wien: 5, Niederosterreich / Burgenland Nord: 7, Oberdsterreich: 3, Salzburg: 3, Tirol / Vorarlberg: 2, Steiermark: 3,
Karnten: 3
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Tabelle7: Soziodemografischedintergrund der beschéftigten Befragten (n=358)

Alter
Range Q1 Median Mittelwert Q3
50-59 51 53 53,2 55
Geschlecht
Mannlich Weiblich
46,4% (166) 53,6% (192)
Wohnort
Wien Anderes
28,2% (101) 71,8% (257)
Familienstand
Lebens . . .
i Getrennt lebend Geschiedefy Ledig Verwitwet:zs
gemeinschafee
52,0% (186) 2,8% (10) 25,7% (91) 17,9% (64) 2,0% (7)
Staatszugehorigkeit
Osterreich EUAusland Drittstaaten Staatenlos
81,3% (291) 8,1 % (29) 10,6% (38) 0,0% (0)
Hochste abgeschlossene Ausbildung
Keine Pflichtschud Mittlere Lehr Hohere Akademische
Pflichtschule ausbildung Ausbildung ausbildung Ausbildung Ausbildung
1,7% (6) 31,0% (111) 5,3% (19) 40,2% (144) 14,2% (51) 7,5% (27)

Quelle:AMSStrukturdaten, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschéftigten (n=358) sowie
in absoluten Zahlen.

Q1 (Erstes Quartil): Jener Wert, fur den gilt, dass 25 % aller Werte kleiner sind als dieser Wert.

Median: 50 % der Werte sind kleiner und 50 % sind gré3er als dieser Wert.

Mittelwert: Arithmetisches Mittel.

Q3 (Drittes Quartil): Jener Wert, fir den gilass 75 % aller Werte kleiner sind als dieser Wert.

Geringe Unterschiede lassen sich jedoch feststellen, was das Alter der befragten Personen betrifft. So
sind die mittlerweile wiederbeschéftigten Personen tendenziell etwas jinger, was vor allem daraus
resultiert, dass sie maximal 59 Jahre alt sind, wohingegen unter den arbeitsuchenden Befragten
Personen bis 61 Jahre vertreten sind. Ferner sind wiederbeschaftigte Befragte etwas h&ufiger weiblich
und weisen eine tendenziell héhere Ausbildung auf: Der Adegilnterviewpartnerinnen, die maximal

die Pflichtschule abgeschlossen haben, ist unter den Beschaftigten niedriger, jener der Personen, die
eine hohere oder akademische Ausbildung abgeschlossen haben hdher als unter nach wie vor
arbeitsuchenden Befragte

426 Hierunter werden Personen in einer Lebensgemeinschaft, einer eingetragenen Partnerinnenschaft oder einer Ehe
zusammengefasst.

427 Hijerunter werden Personen zusammengefasst, deren Ehe geschieden oder deren eingetragene Partnerinnenschaft
aufgel®st wurde.

428 Hierunter werden verwitwete sowie hinterbliebene Personen zusammengefasst.
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Tabelle8: Soziodemografischer Hintergrund der arbeitsuchenden Befragten (n=159)

Alter
Range Q1 Median Mittelwert Q3
50¢ 61 53 55 54,8 57
Geschlecht
Mannlich Weiblich
55,3% (88) 44.,7% (71)
Wohnort
Wien Anderes
31,4% (50) 68,6% (109)
Familienstand
Lebens . . .
i Getrennt lebend Geschiedef Ledig Verwitwetst
gemeinschafee
52,2% (83) 4,4% (7) 17,6% (28) 19,5% (31) 6,3% (10)
Staatszugehorigkeit
Osterreich EUAusland Drittstaaten Staatenlos
83,6% (133) 57% (9) 10,7% (17) 0,0% (0)
Hochste abgeschlossene Ausbildung
Keine Pflichtschud Mittlere Lehr Hohere Akademische
Pflichtschule ausbildung Ausbildung ausbildung Ausbildung Ausbildung
3,8% (6) 36,5%(58) 4,4% (7) 40,9% (65) 10,1% (16) 4,4% (7)

Quelle: AMSBtrukturdaten, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Arbeitsuchenden (n=159)
sowie in absoluten Zahlen.

Q1 (Erstes Quartil): Jener Wert, fur den gilt, dass 25 % aller Werte kleiner sind als dieser Wert.

Median: 50 % der Werte sind kleiner und 50 % sind gré3er als dieser Wert.

Mittelwert: Arithmetisches Mittel.

Q3 (Drittes Quartil): Jener Wert, fir den gilass 75 % aller Werte kleiner sind als dieser Wert.

Keine aussagekraftigen Unterschiede zeigen sicfiaipelle 7 und Tabelle 8 hingegen, was den
Familienstand und die Staatszugehorigkeit der Arbeitsuchenden und Beschéftigten betrifft. iBerner
fur beide Gruppen etwa gleich haufig ein Migrationshintergrulokumentiert: Beschéaftigte Befragte
weisen in rund 31% der Félle einen Migrationshintergrund in erster oder zweiter Generation auf,
arbeitsuchendeBefragte inrund 28%der Falle.

Die Mehrzahl der wiederbeschaftigten (rund 96%) und arbeitsuchenden Rergnmd 93%) ging aus
einem Angestelltenoder Arbeiterinnenverhaltnis in die Arbeitslosigkeit tber. Nur fur rund 2% der
mittlerweile Wiederbeschéftigten und rund 6% der nach wie vor Arbeitsuchenden ist dokumentiert,
dass sie zuletzt selbststandig besdigif waren (exklusive Landwirtinnen). Fir lediglich eine
Minderheit der Befragten war zuletzt eine fragmentierte unselbststandige Beschaftigung, ein freier
Dienstvertrag, eine Tatigkeit als Landwirtin oder eine vermutete Auslandsbeschéftigung vevkfierkt.
lange das letzte Dienstverhaltnis dabei andauerte, variiert enorm: Die Range reicht von 63 bis 12.115

42° Hierunter werden Personen in einer Lebensgemeinschaft, einer eingetragenen Partnerinnenschaft oder einer Ehe
zusammengefasst.

40 Hijerunter werden Personen zusammengefasst, deren g#schieden oder deren eingetragene Partnerlnnenschaft
aufgel®st wurde.

431 Hierunter werden verwitwete sowie hinterbliebene Personen zusammengefasst.
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Tagen (Beschaftigte) bzw. von 67 bis 11.360 Tagen (Arbeitsuchende). Im=ivkibehmen die
mittlerweile erfolgreich Wiederbeschaftigten aus deutlich laien Dienstverhaltnissealsdie nach
wie vor Arbeitsuchenden (323 Tage vs. 519 Tage).

Seit dem Verlust der alten Arbeitsstelle befinden sich die Befragtenind&apitel3.1 dargestellten
Auswabhlkriterien entsprechendgeit mehr als 93 Tagen, aber maximal 730 Tagen in Arbeitslosigkeit.
Dabei istdie Brutto-Geschéftsfalldauer der mittlerweile Wiederbeschéaftigterzum Zeitpunkt der
Befragung®* mit durchschnittlichv> 250 Tagen nur etwas geringer als die der nach wie vor
Arbeitsuchenden mit 271 Tagen.

Obwohl also tendenzielle Unterschiede zwischen den beiden Stichproben bestehen, die mitgedacht
werden konnen, ist keiner hiervon stark genug, um einefdierung etwaiger Zusammenhange
zwischen festgestellten Verhaltensweisen, Einstellungen oder Eigenschaften mit dem
Arbeitsmarkterfolg der Befragten zu verursachen.

3.2.2. QUALITATIVE PANELBEFRAGUNG UND GNAGHBUCH

Es erklarten sich 14 Manner und 12 Frauen zugladitativeninterviewsim Zuge des Telefonpanels
bereit. 13 Befragte lebten zum Zeitpunkt des ersten Gesprachstermins in einer Lebensgemeinschaft
(inkl. verheiratet oder eingetragenPartnerinnenschajt drei waren ledig, zehn geschieden(inkl.
aufgeldste eingetragener Partnerlnnenschaflinf Befragteviesen einerMigrationshintergrundauf.

Die jungste Befragte warzum Beginndatum des PanelB0 Jahre alt, der é&lteste 62. Das
Durchschnittsalter der Befragtebetrug 54 Jahre.

Drei Befragtehaben maximatlie Pflichtschule absolviert, 10 eine Lehrausbildufygei der Personen
besitzeneinen Abschluss einer mittleren kaufméannischen Schule, drei den einer anderen mittleren
Schule Drei der é&lteren Teilnehmerinme hatten eine AHS abgeschlossen, eine Person eine
Fachhochschule, eine ein Bakkalaussaidium, und drei eine Universitat.

Die nachfolgend@abelle9 bietet einen Ubeblick tiber einige Eckdaten der Befragten.

Tabelle9: Uberblick tiber didnterviewpartnerinnen

Einstellung / Einstellung /
Nr.  Alter Geschlecht Letzte Berufstatigkeit®® Zusage bis zum x » dg .
. Yodza + 38§ |
Termin
1 54 M Schalungszimmerer 5 Hausarbeiter
50 w Biroangestellte 2 Sekretérin
3 54 W Buchhalterin nein

92 SNBEOKYSU ¢dzZNRS RSN) aSRAIFYy® 5SNJ aSRALFY RSN aSREMISANA GBI Sa y S
steht, wenn man die Messwerte der GroRe nach sortiert. Das arithmetische Mittel konnte nicht als Lageparameter
herangezogen werden, dginzelne starke Ausrei3er zu Verzerrungen gefihrt hatten.

433 Gegenuber der Nett®auerwerden bei der BrutteDauer eines Geschéftsfalldnterbrechungerbis zu 62 Tage nicht
herausgerechnetBei langeren Unterbrechungen endet der Geschéaftsfall.

wE5AS . SAOKNTGAIGSY aAyR Tdzy %SAdLIzy1d RSNI . STNI Idzyid y2O0K |
in Beschaftigung befinden.

w5 SNBOKYySG $dz2NRS RSNJ aSRAFY® 5SNJ aSRAFY RSNJ aSaagSNIUS SAays
steht, wenn man die Messwerte der Gro3e nach sortiert.

436 Selbstbeschreibung der Befragten.

437 Selbstbeschreibung der Befragten.
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4 51 M Technischer Vertriebsleiter 2 '”r.‘e”d‘e.”s‘
mitarbeiter
5 51 W Reinigungskraft nein
6 55 W Verkauferinund . 4: ausgeschieden
Regalbetreuerin (Lebensmittel wegen OP

7 54 W Vertriebsmitarbeiterin 2 Ordinationshilfe
8 55 M Oberkellner 4 Kellner

53 M Diplom-Krankenpfleger nein
10 54 M Berufskraftfahrer 4 Verkaufer
11 50 M VerschiebefBahn nein
12 55 W Pharmazeutis_ch kgufmanniscr nein

Assistentin
13 56 M Versicherungsangestellter nein
14 59 M Bautechniker 6 f;;:;:lng
15 56 M Automatisierungstechniker nein
16 53 W Buchhalterin 2 Buchhalterin
17 51 w Sachbearbeiterin/ 4 Heimhilfe
Kundendienst

18 56 W Sozialarbeiterin nein
19 52 M VertriebsleitefrBank nein
20 53 M Leiter im Rechnungswesen nein
21 58 M Bautechniker 5 Bautechniker
22 53 W Filialleiterin 3 Verkauferin
23 55 M Vertragsthre/AHS nein
24 53 W VerkauferinSchnellimbiss nein
25 62 M Koch/Kellner 1: abgebrochen
26 51 W Blroangestellte nein

Quelle: Ergebnisse der telefonischen Panelbefragung, eigene Auswertung. Bei den gelb markierten Zeilen handelt
es sich unPersonen, die vor Ende des Panels eine Beschaftigung aufnehmen konnten bzw. eine Einstellzusage
erhielten; bei den weil3 markierten Zeilen um solche, denen dies nicht gelang.

Im Verlauf derqualitativen Befragungtraten 11 der alteren Arbeitsuchendeentweder eine neue
Arbeitsstellean oder erhielten eine fixe Jobzusayf#erdieser Personeherichteten dies beim zweiten
Gespréach, eine beim dritten, eine beim vierten, zwei beim fiinften und drei beim sechsten Gesprach.
Zweider Interviewtenmussten die Befragng aus anderen Griinden vorzeitig abbrechen; Uber diese
Personen sind nur Informationen bis zum Abbruch verfligbar. Somit konnten 13 Befragte innerhalb
von sechs Monaten keine nel®schéaftigung aufnehmen.

Die nachfolgendeAbbildung5 bietet eine Ubersicht tiber die Befragungszeitpunkte des Online
Tagebuchs, zu denen die Teilnehmerinnen, eigenen Angaben nach, eine Arbeitsstelle gefunden bzw.
eine Jobzusage erhalten haberbass demnach 2&al von einer Jobzusage bzw. einer
Beschaftigungsaufnahme berichtet wird, kann darauf zuriickgefuhrt werden, dass nicht jede fixe
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Jobzusage auch angenommen wurde (insbesondere natirlich, wenn mehrere Jobzusagen auf einmal
erhalten wurden).
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Abbildung5Y Haben Sie seit Ihrer Registrierung Arbeit gefunden bzw. eine Jobzusage bekongmen?

Termin 1 (n=21) SISGR o0 S G
Termin 2 (n=20) SOV oS O
Termin 3 (n=21) SEVASYCE S5 7o A 5%

Termin 15 (n=15) |GGG s o
Termin 16 (n=15) SISt e %
Termin 17 (n=14) AN ca s 1%
Termin 18 (n=12) SO e ez
Termin 19 (n=12) ISISIANSIENN7s e %
Termin 20 (n=9) 222 e L%
Termin 21 (n=7) S . s
Termin 22 (n=9) L

m Ja, Arbeit bzw. Jobzusage m Ja, Schnuppertage bzw. Arbeitserprobung

m Nein, weder noch u keine Angabe

Quelle: Ergebnisseles wodchentlichen OnlirBagebuchs eigene Auswertung. Angaben in Prozent jener
Panelteilnehmerinnen, didas OnlineTagebuchn der jeweiligen Wochausgefillt haben.
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3.3. VERORTUNG DER WIEDERBESCHAFTIGTEN UND ARBEITSUCHENDEN JAENSCHEN
AM ARBEITSMARKT: EHEMALIGE UND AKTUELLE DIENSTVERHALTNISS E

3.3.1. BERUFE BESCHAFTIGTER UND ARBEITSUCHENDER BEFRAGTER IM VERGLEICH

Vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit waren die Personen, die nach wie vor arbeitsuchend sind, sowie jene,
die erfolgreich in den Arbeitsmarkt zurtickkehren konnten, in &hnlich verteilten Beméeh der
Berufsklassifikation $5CER008+ tatig (siehe Abbildung 6). Die geschulten Interviewerlnnen
notierten hierbei den zweistelligen-3CACode selbststandig,achdem die Befragten ihren Beruf
bzw. ihre Tatigkeit angegeben hatten.

Die meisten der Beschéftigten und Arbeitsuchenden waren vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit als
Verkaufskréfte, als Reinigungspersonal und Hilfskrafte oder in Berufen im Bereichgrdrspogener
Dienstleistungen tatig, wobei unter den mittlerweile wiederbeschéaftigten Befragten die
Verkaufskrafte tdberwogen und unter den nach wie vor arbeitsuchenden Befragten das
Reinigungspersonal am haufigsten vertreten war.

Personen, die erfolgreichieder eine Beschaftigung aufnehmen konnten, waren zudem vor Eintritt in
die Arbeitslosigkeit haufiger als Burokréafte im Firammd Rechnungswesen, in der Statistik und der
Materialwirtschaft, als Metallarbeiterinnen und Mechanikerlnnen, als Fahrzeugfinmem und
Bedienerlnnen mobiler Anlagen oder als Hilfsarbeiterinnen im Bergbau, im Bau, bei der Herstellung
von Waren und im Transportwesen sowie in den entsprechenden verwandten Berufen beschéftigt.

Seltener als die Befragten, die noch nach Arbeit sucivanen sie hingegen als sonstige Blrokrafte,
als Hilfskrafte in der Nahrungsmittelzubereitung und als-Bmd Ausbaukrafte (ausgenommen
Elektrikerlnnen) sowie in den entsprechenden verwandten Berufen tatig.

438 Hierbei handelt es sich um die in Osterreich verwendete Berufssystematik der International Standard Classification of
Occupations.
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Abbildung6: Berufebeschaftigter und arbeitsuchender Befragter vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit im Vergleich

Verkaufskrafte -1,13%%6%
Reinigungspersonal und HiIfskraﬁm%ls’l%
Berufe im Bereich personenbezogener Dienstleistung-g,‘1100/‘;30/0
Metallarbeiterinnen, Mechanikerinnen und verwandtr 5,9%
Berufe 3,8%

Burokrafte im Finanz- und Rechnungswesen, in F 5,6%
Statistik und der Materialwirtschaft 0,6%

Bau- und Ausbaufachkréafte sowie verwandte Beru 5,3%
ausgenommen Elektrikerlnnen 7,5%

. . . 5,0%

Burokrafte mit Kundlnnenkontakt- 5 0%

Berufe in der Nahrungsmittel-/Holzverarbeitung un 5,0%

Bekleidungsherstellung und verwandte Fachkraft 5,0%

Hilfsarbeiterlnnen im Bergbau, im Bau, bei dr 3,9%
2

Herstellung von Waren und im Transportwes 5%
. . : .. 3,1%
Allgemeine Biro- und Sekretariatskréft 31%
Fahrzeugfuhrerinnen und Bedienerinnen mobil 2,8%
Anlagen 0,6%
2,5%
Betreuungsberufe 1.9%

- , . 2,5%
Hilfskrafte in der Nahrungsmlttelzubereltunh 6,3%
. e 0,8%
Sonstige Blrokréafte und verwandte Berufh 5,0%

m Beschaftigt (n=358) m Arbeitsuchend (n=159)

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschaftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Berufskategorien nd@C&i nny ® 5AS {FYYSt (I GS83a2N
fasst solche Berufe zusammen, in denen wedendestens 5% der Beschéftigten (vor Eintritt in die
Arbeitslosigkeit oder seit Reintegration in den Arbeitsmarkt) noch mindestens 5% der Arbeitsuchenden tatig

waren/sind.
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63,1% der Personen, die erfolgreich wieder eine Beschaftigung aufnekometen, (ben nunmehr
wieder den gleichen Beruf (nachlSC@008) aus, den sie bereits vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit
hatten (sieheAbbildung7). Dies inkludierfedoch keine Personen, die wieder in den gleichen Betrieb
zurlckkehrterr, diese wurden, wie bereits in Kapit&ll erlautert, aus der Untersuchung exkludiert.

Auf Sticlprobenebene haben nennenswerte Verdanderungen, d.h. Unterschiede von mindestens einem
Prozentpunkt, dahingehend stattgefunden, dass die wiederbeschaftigten Befragten nunmehr haufiger
als Hilfskrafte in der Nahrungsmittelzubereitung, in Betreuungsberufsrgastige Burokrafte sowie

als Hilfsarbeiterinnen im Bergbau, im Bau, bei der Herstellung von Waren und im Transportwesen
sowie in den entsprechenden verwandten Berufen tatig sind als vor ihrem Eintritt in die
Arbeitslosigkeit. Umgekehrt sind sie seltersds Blrokrafte im Finanzind Rechnungswesen, in der
Statistik und der Materialwirtschaft, in Berufen in der Nahrungsmitder Holzverarbeitung und der
Bekleidungsherstellung, als Metallarbeiterinnen und Mechanikerinnen und alss Bad
Ausbaufachkra#t (ausgenommen Elektrikerinnen) sowie in den entsprechenden verwandten Berufen
beschaftigt.

Wahrend dies schwache Hinweise darauf geben kénnte, in welchen Tétigkeiten dltere Arbeitsuchende
geringere oder groRere Chancen haben (bzw. auch darauf, in welChggkeiten die &lteren
Arbeitsuchenden selbst sich eine Zukunft vorstellen kénnen), &ndert sich hinsichtlich der drei
haufigsten Berufsfeldeg Verkaufskrafte, Reinigungspersonal und Hilfskréfte sowie Berufe im Bereich
personenbezogener Dienstleistungekaum etwas.
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Abbildung7: Berufe beschéftigter Befragter vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit und seit Reintegration in den Arbeitsmarkt im Vergleich

12,0%
12,0%

- 12,6%
Reinigungspersonal und HiIfskraft_
. . . ) 10,3%
Berufe im Bereich personenbezogener Dlenstlelstung_ 10.1%
Metallarbeiterinnen, Mechanikerlnnen und verwandt- 5,9%
Berufe 4,7%
Burokrafte im Finanz- und Rechnungswesen, in r 5,6%
Statistik und der Materialwirtschaft 3,1%

Bau- und Ausbaufachkrafte sowie verwandte Beru- 5,3%
ausgenommen Elektrikerlnnen 4,2%

. . . 5,0%
Birokrafte mit Kundlnnenkontakt- 4.7%

Berufe in der Nahrungsmittel-/Holzverarbeitung un' 5,0%
Bekleidungsherstellung und verwandte Fachkraft 3,4%

Hilfsarbeiterinnen im Bergbau, im Bau, bei dl,g%
Herstellung von Waren und im Transportwes 5,0%

) . . .. 3,1%
Allgemeine Buro- und Sekretariatskréaft 5.6%
Fahrzeugfuhrerinnen und Bedienerinnen mobil 2,8%
Anlagen 2,5%

2,5%
Betreuungsberufe L 4.5%

Hilfskréafte in der NahrungsmlttelzubereltunL 5,0%

) . - 0,8%
Sonstige Birokrafte und verwandte Berufi 2.2%

22,6%
B Beschaftigt vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit (n=358)Beschéaftigt nach Wiederbeschéftigung (n=358)

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. AngabendntRi®zbefragten Beschaftigten

(n=358). Berufskategoriennachl®C@ nny ® 5AS { I YYSt 1 F{iS32NRAS a! yRSNBad
denen weder mindestens 5% der Beschéftigten (vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit oder seit Reintegration in den
Arbdatsmarkt) noch mindestens 5% der Arbeitsuchenden tatig waren/sind.

!ﬁ analyse, beratung, interdisziplinare forschung 84



ovVerbesserung der Jobchancen alterer ArbeitsuchemdeEndbericht zur Studie Oktober2019

3.3.2. POSITIONEN UND BRANCHEN BESCHAFTIGTER UND ARBEITSUCHENDER
BEFRAGTER IM VERGLEICH

Auch hinsichtlich ihrer Position und ihrer Branche beschreiben Befragte, die nach wie vor
arbeitsuchend sid, und solche, die erfolgreich eine Beschéaftigung aufnehmen konnten, das
Dienstverhaltnis, das sie vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit zuletzt innehatten, in vergleichbarer Weise.
Wie in Abbildung8 zu sehen, waren die wiederbeschaftigten Personen zuvor lediglich geringfiigig
haufiger in Industriginklusive Bauyind Handel und dafir etwas seltener in den Bereichen Handwerk
und Dienstleistungen tatig, waren etwas seltends &acharbeiterinnen angestellt und hatten
geringflgig seltener eindeutig keine, aber auch ein wenig seltener eindeeiige
Flhrungsverantwortung inne.
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Abbildung8: Ehemalige und, ggf., aktuellBienstverhéltnisse der beschaftigten und arbeitsuchenden Befragten im Vergleich
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11,5% Beschaftigt (n=358) aktuell
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B Meisterinnen bzw. Polierinnen W einfache / mittlere Angestellte

m héhere / leitende Angestellte m Selbststéndige / Freiberuflerinnen
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Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. AngaBesezent der befragten Beschaftigten
6ylTopyo0 dzy R ! NDSAG&dZOKSYRSY oylImpadod 2SNIS X o0 6SNRS
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Im Vergleich hierzu beschreiben die wiederbeschéftigten Kundinnen ihre neue Tatigkeit haufiger als
eine solche im Bereich Dienstleistungen und igen oft als Handwerksoder Industriejob (siehe
Abbildung 8). Deutlich seltener haben sie zudem Fihrungsverantwortung inne, was jedoch den
Erwartungen entspricht, da dieviederbeschaftigten Befragten das Dienstverhdltnis erst wenige
Monate vor dem Interview aufgenommen haben. Dies spiegelt sich auch in den beruflichen Positionen
wider, die die Beschaftigten im neuen Betrieb einnehmen: So beschreiben sie sich haufiger als
angelernte Arbeiterlnnen, Hilfsarbeiterinnen und Hilfskrafte sowie als einfache oder mittlere
Angestellte und seltener als Facharbeiterinnen und héhere oder leitende Angestellte.

3.3.3. SUBJEKTIVE JOBCHANCEN VON PERSONEN AB 50 IN UNTERSCHIEDLICHEN
BRANCHEN

Es is davon auszugehen, dass die Befragten die Branche, in der sie bis zum Eintritt in die
Arbeitslosigkeit oftmals viele Jahre gearbeitet haben, relativ gut einschatzen kohbligildung9 stellt

daher dar, inwiefern die beschéftigten und arbeitsuchenden Befragten die Jobchancen von Menschen
ab 50 Jahren in dem Arbeitsbereich, aus dem heraus sie in die Arbeitslosigkeit eingsinetetr gut

bis schlecht befinden.
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Abbildung9Y aDf I dzo Sy {AS:Z RIaa aSyaOKSy |6 pn WHKNBYy Ay RSY I NbSAdGao
KIoSyKa

Angaben der Arbeitsuchenden und der Wiederlidtgken im Vergleich

Angaben der Befragten aus unterschiedlichen Branchen im Vergleich

Industrie (n=124) SIGUANINEHEIANII 1 EE 7o 33,9%
T
S

Dienstleistungen & andere

0,
Wirtschaftsbereiche (n=212) 30,2%

mgut mehergut meherschlecht mschlecht mweild nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschaftigten
6yTlopy 0 dzy R ! Nb SA i & dzOweRighmishydagestBlliap b0 @ 2 SNI S XK oz

Uber beide Gruppen hinwegmpfinden insbesondere solche Befragte die Jobchancen fiir Menschen
ab 50 in ihrem alten Tatigkeitsbereich als besonders problematisch, die aus der Wzhd
Forstwirtschaft bzw. dem Gartenbau kommen: Nin/e einzige/r der betreffenden acht (ehemaligen)
AMSKundInnen schétzt die Jobchancen fur Altere in diesem Bereich als zumindest eher gut ein. Fur
schwierig werden die Voraussetzungen fir Personen ab 50 aber auch in den Branchen Handwerk und
Handel befuden. Rund 79% (Handwerk bzw. rund 72% (Handel) der Befragten aus diesen Branchen
beschreiben die Jobchancen fiir Altere als eher bis eindeutig schlecht.

Die Einschatzungen der (ehemaligen) AKUBdInnen lassen sich gut mit der Arbeitsstromanalyse
(sieheKapitel2.1.2) in Einklang brigen: Als (eher) gut beschreiben die alteren Befragten die Chancen

4% Hierbei mag es sich jedoch um eine Fehleinscmigfzuandeln, die aufzuklaren die Motivation der Kundlnnen steigern
koénnte: Gerade kleinere Betriebe, die im Bereich Handwerk stark vertreten sind, zeigen sich alteren Bewerberinnen
gegenuber oftmals einstellfreudig (siehe Kapgl
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im Dienstleistungsbereich und im Offentlichen Dienst. Bei diesen Berufssparten handelt es sich um
solche, denerauchdie Arbeitsstromanalyse ein aufnahmefreudiges balterengerechtes Umfeld
bescheinigte, wenn sich dies autiinsichtlich desOffentlichen Dienstes, aufgrund von dessen
insgesamt Uberschaubarer Grofd@cht in absolut hohen Aufnahmezahlen niederschlagin den
befragten Kundinnen unterschétzt dirften diebchancen im Industriebereich werdemas darin
begriindet sein kanndass die hohe kérperliche Belastung in einigen Tatigkeiten in diesem Bereich
(sowie die diesbezlglichen altersbhezogenen Stereotype) als salienter wahrgenomarganals die
insgesamt earme Gr63e der Sparte urdie Personalnot in dieser. Diesen Irrtum im Zuge der AMS
Beratung aufzuklaren, kann den Kundinnen Mut geben und neue Perspektiven schaffen.

Nachvollziehbarer Weise sind die mittlerweile wiederbeschéftigten Befragten in Arbetsben
untergekommen, in denen die Jobchancen fir altere Personen besser sind: Wéahrend rund 30% die
Voraussetzungen fiir Altere im urspriinglichen Arbeitsbereich fur eher oder sehr gut befanden, treffen
rund 37% dieses Urteil hinsichtlich der Jobchanceaktaellen Arbeitsbereich (sieh&bbildungl0).
Nattrlich kann jedoch hinzukommen, dass die Befragten jene Arbeitsbereiche, in denen sie ihre
Wiederbeschéaftigung aufgenonen haben, fir &lterenfreundlicher befindenyeil sie in diesen
angestellt wurden.

“MWHhAQOKG Tdzf SGT G Y3 aSAys RIHaa SAyAaA3aS RSNIOGSTFNIIGSYy t SNAZ2YS)
besonders viele Aufnahmen alterer Personen g@tanet, in Verbindung gebracht haben.
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Abbildung10: Subjektive Jobchancen wiederbeschaftigter Personen im damaligen und jetzigen Arbeitsbereich

Jobchancen im damaligen Arbeitsbereich Jobchancen im jetzigen Arbeitsbereich
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u eher Uberlegen m sehr Uberlegen m keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben (insofern nicht anders vermerkt) in
t N2T Syd RSNJIO6SFNIIGSy . SaOKNFGEAIGSY o6ylopyovd 2SNIS X

In dem entsprechenden, d.h. aktuellen, Arbeitsbereich fiuhlen sich die alteren den jlingeren
Arbeitnehmerinnen in aller Regel gleich auf (rund 56%) oder eher bis sehr tberlegen (rund 25%). Dies
gilt insbesondere fir Personen, die, eigenen Angaben nach, in ihrenf Bewiegend geistig tatig

sind, aber auch fir solche, die in etwa gleichermal3en geistig und kérperlich tétig sind. Hingegen fihlen
sich immerhin 4 von 10 jener Befragten, die vorwiegend korperliche Tatigkeiten austiben, den jingeren
Kolleginnen eher odesehr unterlegenDies entspricht auch der Einschatzung durch die befragten
Betriebe (siehe Kapit@.2Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werdgn.

Nur insgesamt 21 der Beschéftigten haben das Gefiihl, deB UINBY ! NDSA Gy SKYSNLY
dzy i SNX S3Sya T dz aSAyd® | ASNDBSA KIFIyRStd Sa aioOK Y
korperlichen Tatigkeiten und in beinahe allen Fallen um Befragte, die nunmehr als Reinigungspersonal
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