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Zusammenfassung

1997 Uberschattete die Lehrstellenknappheit die arbeitsmarktpolitische Diskussion.
Weitgehend unbeachtet blieb, dall es bereits seit Ende der 80er Jahre zu einem
markanten Anstieg der Altersarbeitslosigkeit gekommen war, der zwar Mitte der 90er
Jahre gestoppt werden konnte, 1997 jedoch wieder nach oben zeigte.

In dieser Situation werden im Zuge der Pensionsreform MaBhahmen gesetzt, die auf
einen langeren Verbleib Alterer im Erwerbsleben abzielen. Unberiicksichtigt blieb dabei
allerdings, daR bereits heute weniger als 50 Prozent der Ubertritte in den Ruhestand
direkt aus der Erwerbstatigkeit erfolgen. Nur allzu leicht kdnnte daher die beabsichtigte
Wirkung der Pensionsreform von der Pufferfunktion der Arbeitslosenversicherung
zumindest teilweise absorbiert werden. Betriebliche Personalpolitiken zielen heute
namlich eher in die entgegengesetzte Richtung, eine moglichst friihzeitige Aussonderung
Alterer aus dem Betrieb.

Die vorliegende Untersuchung will die Arbeitsmarktsituation Alterer am Ende ihrer
Berufslaufbahn untersuchen. Dazu wurden 55 biographische Interviews mit
« noch in Beschaftigung Stehenden,
* Arbeitslosen und
* gerade Pensionierten
durchgefihrt.

Die Situation Alterer IRt sich auf Basis dieser Interviews durch zehn Handlungsmuster
darstellen:

Frauen an den Réndern der Erwerbsgesellschaft: Ihr Leben ist primar durch familiare
Agenden bestimmt, dennoch gelingt es ihnen in Zeiten der Hochkonjunktur, auch ohne
besondere Qualifikationen, ,irgendwo reinzurutschen®. Bei verscharftem Wettbewerb
befinden sie sich am Ende der Berufslaufbahn haufig in einem durch Arbeitslosigkeit,
(chronische) Krankheit und Ansuchen um Invaliditatspension gekennzeichneten
Stadium.

Institutionalisierte Berufskarrieren: Derartige Berufskarrieren sind klar vorgezeichnet und
entsprechen im wesentlichen dem Senioritatsprinzip. Bedingt durch den Strukturwandel
und radikale Umbriiche in der Arbeitsorganisation sind véllig neue Handlungsmuster
erforderlich. Der Flrsorge des Betriebes verlustig gegangen, fiihlen sich Arbeitnehmer-
Innen dieses Segments hilflos der neuen Situation ausgeliefert.

Institutionalisierte Karrieren mit kleinen Dispositionsspielrdumen: Kennzeichnend dafur
ist die Besetzung von ,,Aktivitatsnischen* in Betrieben mit (sonst) starren Arbeitsab-
laufen. Viele dieser Nischen werden im Zuge der Unternehmensreorganisation ausgela-
gert. Mit ihren betrieblichen Spezialqualifikationen sind die Betroffenen am externen
Arbeitsmarkt jedoch kaum anschlu3fahig.

Beschleunigung und betriebliche Altersnischen: Dabei wird die betriebliche Erfahrung
Alterer gezielt in Querschnittsbereichen wie Qualitatsmanagement, Rechnungswesen,
Controlling usw. eingesetzt, die den exponierten Hochgeschwindigkeitsbereichen
(Stichwort: just in time) gleichsam nachgelagert sind.

Traditionelle Arbeiter - Altern als Kulturtechnik: Anders als bei den Angestellten war bei
Arbeitern der (physische) Leistungsabfall seit jeher ein Bestimmungsmerkmal der
Berufslaufbahn. Sie mufiten daher rechtzeitig eine Firma finden, ,,in der man alt werden
konnte“, sei es auch durch die Besetzung sogenannter Schonarbeitsplatze. Mit zuneh-
mender Organisationsstraffung und Rationalisierung verschwinden diese Nischen
immer mehr.



Qualifizierung: Ein Allheilmittel gegen den Rausch der Geschwindigkeit? Viele altere
Arbeitnehmerinnen erkennen die immer stérkere Entwertung ihres Humankapitals und
wollen dies durch begleitende Zusatzqualifizierungen kompensieren. Auch wenn damit
zweifelsohne die produktiven Einsatzmoglichkeiten gesteigert werden kénnen, stellt
sich die prinzipielle Frage der sinnvollsten Allokation Alterer. Es hat wohl wenig Sinn,
sie in beschleunigten Gesellschaften in jenen Feldern wettbewerbsfahig machen zu
wollen, die ,jugendlichen Olympioniken* vorbehalten sind.

Intrapreneure - der unselbstandige Unternehmer: Bedingt durch Unternehmensreorga-
nisationen und neue Managementkonzepte geraten auch altere Fihrungskrafte und
hoéhere Angestellte zunehmend unter Druck. Am externen Arbeitsmarkt kaum mehr ge-
fragt, spekulieren sie haufig mit dem Weg in die Selbstandigkeit.

Intrapreneurinnen - Karrierefrauen: Nicht selten wird bei Frauen das Senioritatsprinzip
dann ausgesetzt, wenn tatsachlich ein Karrieresprung anstiinde. Diese Zuriicksetzung
wird oftmals nicht hingenommen, es kommt zur Auflosung des Dienstverhéltnisses,
selbst wenn die Berufschancen dadurch keineswegs verbessert werden.

Old School versus New School: Das neue Paradigma der Altersproduktivitat: Durch die
wirtschaftlichen und organisatorischen Umbriiche muR der ,,Rohstoff* Wissen in neuer
Form generiert, genutzt und gemanagt werden. Fir lernende Unternehmungen genigt
es nicht, sich in den relevanten Informationskulissen zu bewegen, Wissen muf} auch
optimal kommuniziert und ausgetauscht werden. Diente betriebliche Erfahrung im her-
kdmmlichen Sinne dazu, fur Problemstellungen erprobte Problemlésungen anbieten zu
kdnnen, so bedeutet die neue Altersproduktivitat im lernenden Unternehmen, richtig zu
selektieren und in Kenntnis der Unternehmenskultur und der (informellen) innerbetriebli-
chen Ablaufe die richtigen Prozesse in Gang zu setzen.

Epilog: ,,Das alte Wien ...“ - Traditionalisten in alten Kulturen: Wien hat ein Wirtschafts-
und Gesellschaftssegment, in dem noch die alten Traditionen hochgehalten werden.
Bei der Beschéftigung in diesem Segment kann Alter durchaus erwinscht sein.

Unter Beriicksichtigung dieser empirischen Ergebnisse wurden sodann die derzeitigen Dis-
kurse zum Thema gesichtet, ausgewertet und in eine entsprechende Struktur eingearbeitet.

Die vorzeitige Ausgliederung Alterer aus dem Erwerbsleben ist in Osterreich zwar beson-
ders ausgepragt, aber kein dsterreichspezifisches Phanomen - auch in der EU sinken
die korrespondierenden durchschnittlichen Erwerbsquoten (bei Mannern). Ob die demo-
graphische Entwicklung tatsachlich eine Trendumkehr einleiten wird kénnen, muld
offenbleiben, weil noch unklar ist, welches Arbeitskraftepotential unter den Rahmen-
bedingungen einer globalisierten Wirtschaft und rasanter Produktivitatssteigerungen
Uberhaupt noch benétigt wird.

Keinesfalls kann von einem demographischen Automatismus ausgegangen werden, der
das Problem der Altersbeschéaftigung quasi von selbst |6st. Insbesondere ist zu bertick-
sichtigen, dal? nach derzeitigen Daten der Angestelltenbereich (Dienstleistungsgesell-
schaft) kaum mehr ein Absorptionsfeld fur altere Arbeithehmer darstellt.

Bei derzeitigen und kinftigen Rationalisierungen, gleichzeitiger Entwertung altersspezifi-
scher Qualifikation, bedingt durch technologische und organisatorische Umbrtiche, und
dem Trend zur Deregulierung durfte der arbeitsrechtliche Bestandsschutz fur altere Arbeit-
nehmer groRen Belastungsproben ausgesetzt sein. Das Zurtickdrangen der Friihpensio-
nen reduziert gleichzeitig die sozialrechtlichen Mdglichkeiten einer Gegensteuerung.

Langerfristig wird eine nachhaltige Neupositionierung Alterer am Arbeitsmarkt nur
gelingen, wenn das Senioritatsprinzip durch andere Karrieremodelle zumindest erganzt
wird. Wie namlich die Kiindigungspraxis zeigt, gilt der Grundsatz, wonach am Beginn
der Betriebszugehorigkeit unter und am Ende Uber dem Wertgrenzprodukt entlohnt
wird, immer seltener, was auch durch die immer rascheren Qualifikationsentwertungen
mitverursacht wird.



Damit ergeben sich auch neue Anforderungen an die aktive Arbeitsmarktpolitik. Derzeit
werden Altere sowohl bei den gemeinniitzigen Initiativen als auch bei den Qualifizierungs-
maflnahmen noch zuwenig bericksichtigt.

Die Studie stellt schlieBlich vier Arbeitsmarktfelder vor, die sich besonders fiir politi-
sche Interventionen empfehlen:

Der sekundare Arbeitsmarkt muR auch verstarkt Alteren zuganglich gemacht werden.
Dabei ist zu bedenken, daR es vermehrt um die Institutionalisierung eines dauerhaften
zweiten Arbeitsmarktes geht, weil sich eine ausschlieBliche Transitfunktion zunehmend
als illusorisch erweist.

Die durch die Frauendiskriminierung ungenutzten Ressourcen (arbeitsloser) alterer
Arbeitnehmerinnen sollten in entsprechenden Forderpools zusammengefallt und strate-
gisch fur den Arbeitsmarkt erschlossen werden.

Bei der Begleitung beruflicher Ubergénge sollten verstarkt auch die kiindigenden
Unternehmen in die Pflicht genommen werden (Outplacement, Outsourcing), wobei
darauf Bedacht zu nehmen ist, daR viele arbeitslose Altere (v. a. hohere Angestellte) in
der Selbstandigkeit auch eine Chance sehen.

Die zentrale Frage ist jedoch, wie Altere zukiinftig im lernenden Unternehmen optimal
positioniert werden kénnen. Uber Pilotprojekte, die aus ESF-Mitteln fiir die Beschéfti-
gungssicherung (z. B. nach Ziel 4) geférdert werden kdnnen, sollten Einsatzmoglich-
keiten und Qualifizierungserfordernisse schon jetzt ausgelotet werden.



Vorbemerkung

Die Kammer fur Arbeiter und Angestellte fir Wien gibt im Herbst 1996 zwei Studien,
kofinanziert vom Wiener Arbeitnehmerinnenférderungsfonds (WAFF), zum Thema
»,Beschaftigungssicherung und Arbeitsmarktintegration alterer Arbeitnehmerinnen* in
Auftrag:

Das Zentrum fiir Soziale Innovation (ZSl, Projektleitung: Andi HOGLINGER) soll iiber
einen qualitativen Forschungsansatz die Push-und-Pull-Faktoren identifizieren: Was
fordert einen Verbleib am Arbeitsmarkt, was hindert ihn?

Ein neuer Ansatz wird mit der Auftragsvergabe an die Austrian Research and Environmental
Engineering Association (AREEA, Projektleitung: Emmerich FRIEDL) verfolgt. Im Rahmen
eines Pilotversuchs soll ausgelotet werden, ob das Sensitivitditsmodell von VESTER
auch in komplexen sozialwissenschaftlichen Problemstellungen seine ,,Machtigkeit*
erweist. Immerhin verspricht die AREEA-Methodik der ganzheitlichen Erfassung kom-
plexer Problembereiche eine ,,problemorientierte Projektbearbeitung derartiger Aufgaben*
(FRIEDL, 1997).

Die nunmer vorgelegte Studie ,Altere am Arbeitsmarkt“ will die aktuellen Argumentations-
kerne noch einmal darstellen, dartiber hinausgehend die Diskurse aber auch in die
groRen gesellschaftlichen Entwicklungslinien einbetten. Konkret: Die zukiinftige Positio-
nierung Alterer am Arbeitsmarkt erfolgt in dem Kréftefeld zwischen ,Altere als Kosten-
faktor” bei beschleunigter Entwertung von Erfahrungswissen und ,,Nutzung der beson-
deren Qualitaten Alterer im lernenden Unternehmen®. Offen ist, welcher der beiden
Faktoren schlief3lich mehr EinfluR gewinnen wird.

Das Risiko, dieses Thema in seiner ,interdisziplinaren Breite* zu bearbeiten, konnte nur
vor dem Hintergrund einer vielfaltigen inhaltlichen Unterstiitzung durch die AK Wien
eingegangen werden. Von den verschiedensten Fachabteilungen kamen wichtige Anre-
gungen und Korrekturen.
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Einleitung

Im Herbst 1997 findet ein internationales Symposium fir Management und Beratung
der Osterreichischen Gesellschaft fiir Gruppendynamik statt. Thema: ,,Die Zukunft
kommt - bleibt die Wirtschaft?* Vier Tage diskutierten Manager und Berater Uber wirt-
schaftliche Entwicklungstendenzen unter dem Paradigma der interkapitalistischen
Regimekonkurrenz.

Zentralen Stellenwert nehmen dabei das européische Sozialstaatsmodell und seine
Konsequenzen fur den internationalen Wettbewerb im Zeitalter der Globalisierung ein.
Die Unternehmen verfiigen mit neuen Produktionskonzepten und der breiten Nutzung
der Informationstechnologien Uber eine enorm gesteigerte Standortflexibilitat, die
Nationalstaaten kdnnen dem nur mit einem ,ruindsen* Standortwettbewerb begegnen.
Die festgefluigten betrieblichen Strukturen I6sen sich auf', Kern- und Randbelegschaften
entstehen, Outsourcing und Werkvertrage nehmen zu, ein von Konsolidierungsnot-
wendigkeiten in seinen Handlungsmoglichkeiten stark beschnittener Staat kann sozial-
und beschéaftigungspolitisch immer weniger gegensteuern (&hnlich auch FIRLEI, 1995).

Diente der Sozialstaat vormals der Z&hmung der Marktkréfte, indem er deren destrukti-
ve Konsequenzen durch Sozialpolitik zu entschérfen trachtete, so stof3t er heute an die
Grenzen der Finanzierbarkeit. Grenzen, die sich einmal aus Staatsverschuldung und der
Erfullung der Konvergenzkriterien zur Einfuhrung der Wirtschafts- und Wéahrungsunion
ergeben. Grenzen, die aber auch aus der Auflosung des Normalarbeitsverhéltnisses
und den damit verbundenen Einnahmeausfallen fir den Staatshaushalt resultieren. Und
schlieBlich Grenzen, die heute zwar erst vage erkennbar sind, mit weiter zunehmendem
Wettbewerb aber sicherlich schéarfer zutage treten werden, namlich: Einnahmeausfélle
durch Verringerung der Lohnnebenkosten. Zwar sind fur die internationale Wettbewerbs-
fahigkeit die Lohnstiickkosten relevant, und hier konnte Osterreich seine Situation in
den letzten beiden Jahren gegenuber seinen wichtigsten Handelspartnern sogar ver-
bessern (Bundesarbeitskammer, 1998), relativ hoch sind jedoch die Arbeitskosten.
Spezifisch bei den Lohnnebenkosten liegt Osterreich mit 6S 133,- je Stunde im euro-
paischen Spitzenfeld, nur Deutschland ist mit 6S 144,- noch ,teurer”. Es ist zu befirch-
ten, daR bei dieser Kostenstruktur die Diskussion um die Lohnnebenkosten neuerlich
entflammen wird, obwohl die Arbeitskosten insgesamt einen immer geringer werden-
den Anteil an den gesamten Produktionskosten (von Industrieunternehmen) darstellen
(Bundesarbeitskammer, 1998).

Der Kostendruck auf den Sozialstaat trifft nicht alle Bevolkerungsgruppen gleichermalien,
benachteiligt sind vor allem jene, die auf Transfer- und Sozialversicherungsleistungen
besonders angewiesen sind. Einen hohen Stellenwert nimmt dabei die Eindammung
der Pensionsausgaben ein. Zwar sind Angaben der Weltbank, wonach Osterreich mit
einem Anteil von 15 Prozent , gemessen am Bruttoinlandsprodukt, die weltweit héch-
sten Pensionsausgaben hat, nicht haltbar, weil in verschiedenen Landern zu unter-
schiedliche Leistungen den Pensionsausgaben zugezahlt wurden. Tatsache bleibt aber,
daR Osterreich in seinen sozialen Versorgungsausgaben fiir dltere Menschen (Pensions-
leistungen, Pflegegeldleistungen, ambulante Altersdienste usw.) auch nach einer EU-
harmonisierten Methodik mit 13 Prozent Anteil am BIP (gemeinsam mit vergleichbaren
Industrielandern) im europdaischen Spitzenfeld liegt (BAUERNBERGER & STEINER, 1997).

1996 machte der Bundesbeitrag zu den Pensionsversicherungen etwa 24 Prozent aus?

! Das ,Wall Street Journal* schatzt, daR durch Reengineering in den néchsten flinfzehn bis zwanzig Jahren allein in
Amerika ein bis zwei Millionen Arbeitsplatze jéhrlich verlorengehen werden (profil 8/1997).

2 Bereits bei der Schaffung des ASVG wurde vereinbart, daB bis zu einem Drittel der Pensionsausgaben aus dem Budget
abzudecken sind. Weiters ist zu beachten, daf Osterreich mehr als andere Staaten arbeitslose oder von Arbeitslosigkeit
bedrohte Menschen uber das Pensionssystem versorgt. In der Relation sdmtlicher Sozialausgaben zum BIP liegt Oster-
reich nach der EUROSTAT-Methode im Mittelfeld der EU-Lénder.



Ohne auf die im Zuge der Pensionsreform eingeleiteten MalRnahmen im Detail eingehen
zu wollen: Klar ist, daB sie - in Kombination mit Leistungsreduzierungen bei Friihpen-
sionen - auch auf einen langeren Verbleib Alterer im Erwerbsleben abzielen. Die Frage
ist allerdings, wie altere Arbeitnehmerinnen heute am Arbeitsmarkt berhaupt positio-
niert sind und ob sie diese Anforderungen erfiillen werden kénnen. Immerhin erfolgt der
Ubertritt in den Ruhestand bei Mannern nur mehr zu 49 Prozent und bei Frauen nur
mehr zu 44 Prozent direkt aus der Erwerbstéatigkeit. Andere Formen des Ubertritts, vor
allem aus dem Krankengeldbezug und dem ALV-Leistungsbezug, haben mittlerweile die
,absolute Mehrheit“.

Wege des Ubertritts in den Ruhestand (Alterspensionen, Invaliditdtspensionen) nach Geschlecht auf Grundlage
einer Stichprobe der Pensionsneuzugange 1993 (vgl. STEFANITS & LACKNER, 1995; Angaben in Prozent)

Manner

Invaliditatspension Alterspension Gesamt
6%

25%

21% 39%

11%

5%

32% 3% 14%

41% 54% 49%

Frauen

Invaliditatspension Alterspension Gesamt

19%
38% 34%
12%

13%
14%

2%

30%
9%

39% 46% 44%

I Erwerbstéatigkeit Krankengeldbezug ALV-Bezug [ sonstiges*

*Insbesondere SUG-Leistungsbezug und Nichterwerbstatigkeit

STEFANITS & LACKNER (1995) nehmen daher an, daB die durch die Pensionsreform
beabsichtigte Anhebung der Erwerbsbeteiligung von alteren Menschen zunachst zu
einem erheblichen Teil von der ,,Pufferfunktion“ der Arbeitslosenversicherung absorbiert
wird. Betrachtet man néamlich die betrieblichen Personalpolitiken, so spricht vieles
dafir, dal gegenwartig ein genau gegenlaufiger Trend existiert: Eine méglichst frihzei-
tige Aussonderung Alterer aus den Betrieben.
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Indizien dafiir, daR Altere eine neue Problemgruppe am Arbeitsmarkt werden konnten,
finden sich auch in einer Kundenbefragung der Kammer fiir Arbeiter und Angestellte flr
Wien: Gut 50.000 unselbstandig Erwerbstatige suchen jahrlich die arbeitsrechtlichen
Beratungsstellen der AK Wien auf. In der weit Uberwiegenden Anzahl der Falle handelt
es sich um Probleme bedingt durch die Lésung von Dienstverhéltnissen, insbesondere
Entgeltfragen bei der Abrechnung spielen eine zentrale Rolle.

1996 erhob die sozialwissenschaftliche Abteilung der AK Wien (SCHONBAUER, 1996)
das gesellschaftspolitische Einstellungsprofil bei einem reprasentativen Sample dieser
Klientel, um so einen Uberblick uiber die Meinungen und Befiirchtungen jener zu erhal-
ten, die am Arbeitsmarkt besonders unter Druck stehen. Mittels einer Faktorenanalyse
wurden funf Faktoren destilliert:

* Bedrohung der sozialen Sicherheit

* Benachteiligung der Frauen

* Marginalisierung alterer Arbeitnehmerinnen

» Stellenwert der Weiterbildung

» gesellschaftspolitische Polarisierungstendenzen

Die beiden Faktoren ,,Bedrohung der sozialen Sicherheit” und ,,Marginalisierung &lterer
Arbeitnehmerinnen* sprechen dabei die besondere Situation unserer Zielgruppe an: Vor
allem (iber 50jahrige sind der Auffassung, daR Altere im Erwerbsleben nicht mehr mit-
halten kdnnen, gleichzeitig sehen sie aber auch den Generationenvertrag in Gefahr.
Benachteiligt fihlen sie sich auch in der innerbetrieblichen Aus- und Weiterbildung,
was ihre Position sowohl am innerbetrieblichen als auch am externen Arbeitsmarkt ver-
schlechtert.

Eine andere Gefahrenquelle sind die bereits seit langerem laufenden Firmenfusionen
und -Ubernahmen. Nur allzu leicht - so die Beflirchtung - kann es dabei passieren, dafl
Altere auf der Strecke bleiben. Wohl deshalb, aber auch wegen der insgesamt schwie-
rigeren Arbeitsmarktsituation wird ein besserer Kiindigungsschutz gefordert.

Diese Ergebnisse weisen doch darauf hin, dal dem Alter als Problemfaktor am
Arbeitsmarkt ein erheblicher Stellenwert beizumessen ist und diesbezlglich auch eine
hohe Sensibilitat in der Erwerbsbevélkerung existiert.

Ziel der vorliegenden Untersuchung ist, die besondere Position alterer Arbeitnehmer

naher zu beleuchten. Dies soll zunachst mit den Methoden der qualitativen Sozialfor-
schung geschehen. In einem eigenen Literaturteil sollen sodann die damit korrespon-
dierenden Diskurse in ihren groben Konturen nachgezeichnet werden.



Empirischer Teil
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Sozialwissenschaftliche Methode
unter den Rahmenbedingungen einer
Dynamisierung der Sozialstruktur

Der gegenwartige Wandel der Sozialstruktur ist gepragt vom Zerfall der Klassenstrukturen
und, damit verbunden, einer zunehmenden De-Institutionalisierung des Lebensverlaufs.
Diese Pluralisierung der Lebensstile firmiert heute unter dem Begriff der zunehmenden
Individualisierung der Gesellschaft. Soziale Ungleichheit, wie sie dem Paradigma der
Klassengesellschaft zugrunde liegt, wird von der Vergesellschaftung durch Biographie-
schemata abgeldst. An die Stelle objektiver Sozialstrukturen treten subjektive und sym-
bolisch differenzierte, durch die Akteure gestaltete soziale Milieus und Habitusgruppen,
die keinesfalls das Problem sozialer Ungleichheit auflésen, sondern dieses nur starker
ausdifferenzieren. Fur die einzelnen Berufssubjekte bedeutet die Erosion der Normal-
biographie allerdings auch eine Fulle von Orientierungsmaglichkeiten, die entweder als
Chancen oder als Gefahren wahrgenommen werden kdnnen (vgl. NAEGELE & TEWS, 1993).

Die nun vorgelegte empirische Untersuchung hatte die spezifische Situation alterer
Arbeitnehmerinnen in Ubergangsphasen zum Gegenstand. Mittels biographischer Inter-
views sollte die Arbeitsmarktsituation an der "Arbeitsmarktgrenze" (noch in Beschafti-
gung Stehende, Arbeitslose, Pensionistinnen) entwickelt werden.

Altere (45- bis 65jahrige)

* noch in Beschaftigung stehende unselbstéandig Erwerbstatige,

« unselbstandig Erwerbstatige der EDV-Branche,

= arbeitslose Arbeitnehmerinnen,

» (arbeitslose) Teilnehmerinnen an MaBnahmen des Wiener Arbeitnehmerinnenfonds,

« Invaliditats- und Erwerbsunfahigkeitspensionistinnen und

« vorzeitige und regulare Alterspensionistinnen bildeten in etwa gleich starker Besetzung
den Pool jener Interviewpartner, deren stark biographisch ausgerichtete Erzahlungen
die Thematik erhellen sollten - 55 Interviewpartner erzahlten 55 personliche Geschichten
ihres Erwerbslebens.

Erzahlungen sind biographische Konstruktionen, wobei der Interviewleitfaden jene
Terrains absteckt, auf denen die Gesprachspartner relevante Geschichten und Daten
ihres Lebens selektieren und zueinander in Beziehung setzen. Aufgabe des/der
Interviewerln ist es, durch geschickte Gesprachsfiihrung die Fulle von Geschichten,
Beschreibungen und Bewertungen in eine erste biographische Kohéarenz zu bringen.

Die erzahlten Geschichten wurden auf Tonband aufgenommen und transkribiert. Eine
Sprachglattung erfolgte in der Weise, daR auf parasprachliche AuBerungen verzichtet
wurde. Dennoch sollte der narrative Duktus, das spezifische Idiom, weitestgehend
erhalten bleiben.

Biographische Erzéhlungen folgen im wesentlichen zwei Leitlinien und Konstruktions-

prinzipien:

* .Was habe ich geleistet* (Karriere- und Copingstrategien) und

e .Was ist mir widerfahren“ (Umweltstressoren sowohl im Sinn von DistreR als auch im
Sinn von Eustress).

Aus den Erzahlungen nur implizit erschlossen und konstruiert werden kénnen die
Lebensraume, Subkulturen und Milieus, in denen sich die jeweiligen Biographien ent-
wickeln. Die Interviewtexte miissen daher der ,,Selbstmystifizierung“ und ,,Moralisierung“
so weit entkleidet werden - ohne diese Steuerungsmechanismen voéllig auszublenden -,
daf die der Interaktion zugrunde liegenden sozialen Bezugssysteme (Subkulturen)
zumindest in Fragmenten ,,spirbar” werden. Ein Ensemble von Féllen mit ahnlichen
subkulturellen Fragmenten ermdglicht es sodann, eine méglichst koh&drente Konstruktion



subkulturellen Fragmenten erméglicht es sodann, eine moéglichst koharente Konstruktion
der den Lebensraumen, Subkulturen und Milieus zugrunde liegenden ,,Spielregeln zu
bilden.

Das heil3t: Da Vergangenheit immer in verschliusselter Form erzahlt wird, ist es notwen-
dig, die Konstruktionsprinzipien der biographischen Erzahlung der Interviewpartner in
einem muhsamen Prozel3 der Annédherung und Decodierung zu ermitteln. Nicht dem
»,wahren Selbst", wie es dem authentischen Ich verpflichtete Subjekttheorien postulie-
ren, gilt dabei die Aufmerksamkeit, sondern Subjektgenese (,ldentitatsbildung®) wird
als ein permanenter Prozel begriffen, der nur relational zu den jeweiligen Lebenswelten,
Subkulturen und Milieus verstanden werden kann. Handeln erfolgt immer nur im Kontext
mit jenem kulturellen System, in das der/die einzelne eingebettet ist.

Auch der Soziologe muR sich zur Beschreibung der subjektiven Sinnwelten mit den je
pra- und quasiwissenschaftlichen Interpretationen, die der ,,Allerweltsverstand“ zur Hand
hat, auseinandersetzen. Schlicht alles, die Art des Beschreibens, Analysierens, Fragens,
Glaubens, Zweifelns, Idealisierens oder Schematisierens, ist unvermeidlich an die
soziale Welt gebunden, sodal} es kein wissenschaftliches Heraustreten aus dieser gibt.
Jede soziologische Analyse ist daher standortgebunden, und die erkenntnistheoreti-
sche Folgerung ist, daB es keine absolute, objektive Wirklichkeit gebe (WEISS, 1993).

Funktion von Kultur als Pattern der sozialen Welt ist es einerseits, Handlungen und ihre
Aspirationen in einen symbolischen Sinnhorizont einzubetten und ihnen damit eine
gewisse strukturelle Stabilitdt zu geben. Andererseits wird diese Funktion dadurch kor-
rumpiert, daB sich jener eigene Horizont im Horizont anderer Horizonte bewegt. So
bewegen sich kulturelle Formen stets im Horizont von und damit in selektiver Abgren-
zung zu anderen kulturellen Formen.

Ethnologische Forschung fand und findet ihre Legitimation in erster Linie in der Differen-
zierung der Menschheit in Kulturen. Milieus und schichtspezifische kulturelle Deutungs-
muster haben nicht zuletzt die Funktion, Distinktionsformen zwischen Tragern unter-
schiedlicher kultureller und 6konomischer Kapitalformen (BOURDIEU) zu stabilisieren
(NASSEHI, 1997).

Bezogen auf Berufsbiographien bedeutet das: Welche interpretativen und interaktiven
Kompetenzen missen Berufstatige beherrschen, damit sich in ihrem Handeln die
Gebilde und Ereignisse des Arbeitsumfeldes (fur sie) ,,optimal* konstituieren? Dabei
basiert sowohl die sprachliche als auch die nichtsprachliche Kommunikation auf ,,Zeichen®,
die (innerhalb einer Ethnie / eines Berufsmilieus) verstandliche Bedeutung besitzen.
Kompetentes Handeln beruht auf der Methode, Kontexte und Zeichen - situationsgemaf -
richtig zu deuten und zu verwenden.

Damit kdnnen auch die beiden zentralen Steuerprinzipien der biographischen Erzahlung,
namlich: ,Was habe ich geleistet* und: ,,Was ist mir widerfahren®, fir die biographische
Analyse fruchtbar gemacht werden: Jede biographische Erzahlung enthalt sowohl
topologische als auch typologische Elemente. Geben erstere Hinweise auf die je spezi-
fischen Lebenswelten, Milieus usw. des Erzadhlers, so zielen zweitere auf seine interpre-
tative und interaktive Kompetenz, also auf die Beherrschung der Verfahren, vermittels
derer sich im Handeln die Gebilde und Ereignisse der sozialen Welt konstituieren.

Bezogen auf das in der Untersuchung verwendete Auswertungsverfahren heif3t das:
Nachdem die Interviewtranskripte durch Collagierung der Schlisselpassagen und
Kernelemente verdichtet und damit ,,handhabbar* gemacht wurden, erfolgte in einem
nachsten Schritt eine Systematisierung der Félle ,nach Ahnlichkeit*: Die einzelnen
Biographien wurden so lange miteinander kombiniert und re-kombiniert, bis sich
schlieBlich ein koharentes Bild verschiedener Cluster herauskristallisierte.
Ausschlaggebend dafir waren sowohl typologische als auch topographische Faktoren,
wobei in einem Cluster eher das typologische, in einem anderen dafir wiederum das
topographische Moment Uberwiegen konnte. Wenn bei ahnlichen sozialen Wirklichkeits-
konstruktionen (Milieus ...) die Interviewpartner Uber eine ahnliche (z. B. ,,unternehmeri-
sche*) Kompetenz verfligten, so wurden sie einem Cluster zugeordnet. Andererseits
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konnten Interviewpartner, die Uber sehr unterschiedliche interpretative und interaktive
Ressourcen verflgten, trotzdem dann einem einzigen Cluster zugeordnet werden, wenn
sie der gleichen Lebenswelt (z. B. traditionelles Arbeitermilieu) entstammten.

Sicherlich kann gegen diese strukturalistische Vorgehensweise eingewendet werden,
daR3 kein deutlicher Kontrollapparat entwickelt wurde, sie intuitiv sei und kein eindeuti-
ges System von Regeln und Verfahren zur Ergebnisgenese festgelegt ist. Dies trifft aber
zu einem nicht unerheblichen Teil auch auf die Ethnomethodologie generell zu. Fir sie
sind Entdeckungsschritte und analytische Verfahren ein untrennbarer Bestandteil der
Phanomene, auf deren Identifizierung und Erkundung sie gerichtet ist. Ein Phdnomen
zu analysieren bedeutet fur die Ethnomethodologie immer auch, im Fortgang der
Analyse die Methoden erst zu bestimmen, die fur dieses Phanomen adaquat sind
(BACHER & SCHONBAUER, 1993).

Ein ,Validitatskriterium“ soll aber doch genannt werden: Die in den Clustern abgebilde-
ten sozialen Wirklichkeitskonstrukte sollen adaquat sein. Adaquat im Hinblick auf die
soziale Lebenswelt, sodalR deren Mitglieder in der Lage sind, diese Konstruktion zu
verstehen.

Fir die nachfolgend abgebildeten zehn Cluster wurde der Begriff ,,Handlungsmuster*
verwendet. Damit soll eine Systematisierung nach Ahnlichkeit zum Ausdruck kommen,
in der die typologischen und topographischen Referenzsysteme in einem ,,merkwdrdi-
gen“ Amalgam schlielich in die Konstruktion mdglichst koharenter Lebenswelten bzw.
Typologien mindeten. Es ist zu hoffen, daR diese Konstrukte von den darin agierenden
Subjekten decodiert werden kdnnen.



Uberblick tiber die zehn Handlungsmuster

<Frauen an den Randern der Erwerbsgesellschaft >

/

Clnstitutionalisierte Berufskarrieren
T

Reaktive Dynamik Cnstltutlonallsmrte Berufskarrieren mit

kleinen Dispositionsspielraumen
I
<Altersnischen

- /

Traditionelle Arbeiter

N2 AN A,

/

CQuaIifizierung als Allheilmittel

Intrapreneure - der unselbstandige Unternehmer
Proaktive Dynamik I
<Intrapreneurinnen - Karrierefrauen

<Old School versus New School

/ NN N N

<Tradionalisten in alten Kulturen
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Erstes Handlungsmuster:

_Frauen an den Randern der
Erwerbsgesellschaft*

(Konstruktionsgrundlage dieses Handlungsmusters:
sieben Berufsbiographien von Frauen)

Interview 40: 56 Jahre; Pflichtschule, Fabriksarbeiterin bis zur Heirat, 10 Jahre Hausfrau,
Gelegenheitsarbeiten in der Schneiderwerkstéatte der Schwiegermutter, kurzfristig
Hausbesorgerin, erfolgreiche Klage auf Erwerbsunféhigkeitspension.

Interview 48: 60 Jahre; Pflichtschule, zwei Jahre Milchgeschétft,
13 Jahre Hausdruckerei bei einer Spedition, 30 Jahre Hausfrau, derzeit Antrag auf
Pension nach 15 Versicherungsjahren.

Interview 39: 57 Jahre; Haushaltungsschule in einem Kloster, Hausbesorgerin,
Alleinerzieherin mit finf Kindern, Hausbesorgerin, gleichzeitig Konservenfabriks-
arbeiterin (...), Hausgehilfin, erfolgreiche Klage auf Erwerbsunfahigkeitspension.

Interview 25: 56 Jahre; Pflichtschule, Hilfsarbeiterin in einer Backerei, Hausbesorgerin,
Bedienerin, FlieBbandarbeiterin, Bedienerin; ,,Als Heimhilfe wollte ich immer gehen“.

Interview 12: 51 Jahre; Anlehrnling in einer Strickerei, Wascherei, Alleinerzieherin,
Hausbesorgerin, Bedienerin, mehrmalig Waschereijobs, seit finf Monaten arbeitslos.

Interview 49: 53 Jahre; Friseurlehre, sieben Jahre Friseurin, 13 Jahre Hausfrau (funf
Jahre Uberlappend mit einer Hausbesorgertatigkeit), Wiedereinstieg 1980 als ungelernte
Burokraft in einer Nahrungsmittelfirma, Firmenkonzentration im Zuge des EU-Beitritts
flhrt zu Kiindigung; Eintritt in den WAFF.

Interview 32: 51 Jahre; Textilschule, Anlernling in einer Buchhandlung, 10 Jahre
Hausfrau, Wiedereinstieg 1971 als Hilfsbuchhalterin, Bossing durch die
Abteilungsleiterin bis zur fristlosen Entlassung wegen Verlassen des Arbeitsplatzes
(Arztbesuch); Wunsch ware die Abfertigung und eine mdoglichst baldige Pension.

Abstract

Anfang der 60er Jahre dienten die Berufseintritte vieler Frauen ohne weitere Berufsaus-
bildung zur Uberbriickung der Latenzphase bis zur Heirat und Familiengriindung. ,,Man
tritt in den Dienst“, wie es friiher geheifien hat, sei es in kleine Selbstandigenhaushalte
oder in die Fabrik (z. B. als Naherin). Im eigentlichen Zentrum der Lebensplanung steht
allerdings die Hausfrauenrolle. Der Wiedereinstieg in das Berufsleben erfolgt dann ent-
weder, weil einem zu Hause ,,die Decke auf den Kopf fallt“, oder weil eine Aufbesserung
des Haushaltsbudgets notwendig ist oder nach der Scheidung.

In Zeiten der Hochkonjunktur ist es relativ leicht, im Segment der , Jedermann(frau)-
arbeitsplatze* (Bedienung, Wéaschereien, Burohilfstatigkeiten ...) ,irgendwo reinzurut-
schen®, mit Verscharfung der Situation am Arbeitsmarkt stehen aber selbst diese
Arbeitsverhaltnisse alteren Frauen immer weniger offen. Dazu kommt oftmals der psy-
chische und physische Verschleil? durch prekare Arbeits- und Familienverhaltnisse, der
sich auch auf das Leistungsvermégen entsprechend auswirkt.

Am Ende ihrer Berufslaufbahn befinden sich diese Frauen haufig in einem durch
Arbeitslosigkeit, (chronische) Krankheit und Ansuchen um Invaliditatspension gekenn-
zeichneten Stadium.




Berufseintritt und Arbeitsbeziehungen

»Mein Vater hat gesagt: Madchen brauchen nichts lernen, die sollen heiraten und
Kinder kriegen. Das war halt friiher.“ (Interview 40)

,lch hab keine Lehre, weil ich sofort mein Geld verdienen mufte. Ich war in einem
Geschaftshaushalt, hab mitgeholfen im Milchgeschaft und im Haushalt.” (Interview 48)

,Dann beim zweiten Sohn, da bin ich ein Jahr zu Haus geblieben. Und hab dann nur
mehr kurz gearbeitet, weil mit zwei Kindern war es zu viel. Ich hab wohl die Eltern
gehabt, aber mein Mann wollte das ja auch nicht. Da hatten wir keine Kinder haben
dirfen. Mein Mann hat gesagt: Schau, es geht mit den Kindern, und wir haben unser
Auskommen. Wir schaffen es auch so ... Wir haben es vielleicht falsch angeschaut.”
(Interview 48)

»Wenn man in Krankenstand gegangen ist, und es hat langer gedauert, ein halbes, drei-
viertel Jahr, das war kein Problem. Da ist der Chef gekommen und hat gefragt: Wie
geht es? Das war halt eine Zeit, wo ich fiir den Chef da bin und er fir mich, wenn ich
ein Problem hab.” (Interview 48)

,Wir hatten keinen Betriebsrat, und jeder, wo es geheifien hat, der kdnnte es werden,
ist noch gegangen worden, bevor er es war. Das war die Firma: Sozial hat es gekriselt,
aber menschlich war sie o. k. Egal, wer das gefordert hat, ist geklindigt worden.
Andererseits, wenn wir Probleme gehabt haben, da war es selbstverstandlich, dal man
ohne weiters zwei Tage hat daheim bleiben kénnen. Aber wenn du eine Lohnerhéhung
haben wolltest, hat es geheilen: Ich komm auf Sie zuriick. Und dann ist nie was pas-
siert. Das war so widerspruchlich an der Firma.* (Interview 49)

Wiedereinstieg

»lch war immer Hausfrau und hab nebenbei so Bedienung gemacht. Meistens bin ich
nur halbtags gegangen wegen der Kinder. Eine Zeitlang auch ganztags, aber meistens
nur halbtags.” (Interview 25)

»,Nach den zwei Kindern hab ich Anschluf? wollen, und der Halbtagsjob war ja logisch,
weil vormittags und nachmittags hat es keinen Sinn; da will man bei den Kindern sein.”
(Interview 32)

»Man mufl immer wieder schauen, dall man was dazuverdient. Ich hab mich nie irgend-
wie geweigert: Das mach ich, und das will ich nicht. Ich hab alles gemacht. Ich hab
immer geschaut, daB ich auskomme. Nicht, daB ich, wie manche Alte, streitsiichtig bin.
Hab mich angepaft.“ (Interview 25)

»,Mit den paar Netsch, die ich gekriegt habe, hab ich das nicht geschafft. Ich hab versu-
chen mussen, nebenbei zu arbeiten. Und ich hab dann noch in einer Fabrik gearbeitet.
Mein Mann hat mich verlassen, und ich bin mit zwei Kindern dagestanden; es war aber
besser, daR er mich verlassen hat, weil er getrunken hat. Und eine Zeitlang war ich in
einem Nachtlokal in der Kiiche, aber das hab ich nicht geschafft, war furchtbar mude.
Hab am Tag und in der Nacht aufsein miussen, wegen der Kinder.” (Interview 39)

Hochkonjunktur, Strukturwandel und Arbeitsmarkteffekte

»Wenn man friher bei der einen rausgegangen ist, ist man bei der nachsten wieder
rein. So halt. So kommt man Uber die Runden. Und wennst wechselst, sagst dir mei-
stens: Da kriegst ein biBl mehr.” (Interview 25)
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»lch hab spontan dort angerufen, ich hab ja nichts gekonnt und hab die Chance be-
kommen, dort anzufangen. Ich bin nicht eingeschult, sondern hineingestofen worden.
Weil ganz pldtzlich ist eine Kollegin ausgefallen, und Urlaubszeit war es. Auf jeden Fall
bin ich auf einmal dagestanden, das war furchtbar; ich konnte ja nicht einmal maschin-
schreiben. Ich hab nicht einmal gewuBt, daR es ein Tippex gibt oder einen Radierer.
Und jedes Mal, wenn ich auf der Maschine einen Fehler gemacht hab, hab ich noch mal
von vorn anfangen miissen. Den ersten Tag, da hab ich geheult. Aber am nachsten Tag,
da hat mir dann eine Bekannte gesagt, dal} es ein Tippex gibt; das hab ich dann
geschafft. Aber am ersten Tag hab ich keinen Brief fertiggebracht. Aber die Kollegen
dort waren sehr nett und haben Verstandnis gehabt. Und das war gut. Und ich hab
dann immer wieder Erfolgserlebnisse gehabt und bin schén langsam da rein. Und die
Chefin hat mich dann Uberall einsetzen kénnen, wo jemand gefehlt hat.” (Interview 49)

,Wie die EDV gekommen ist, da haben wir junge Kolleginnen gehabt, die aber alle mit
EDV-Erfahrung gesucht worden sind. Die haben sich leichter getan, aber ich hab mich
durchgebissen.” (Interview 32)

»Wir waren nicht so ein modernes Unternehmen und haben ziemlich lange nach der
alten Methode gearbeitet. Wenn wir wen gesucht haben, haben wir immer alteres
Personal nehmen mussen, weil die Madchen von den Schulen schon weit voraus waren
mit ihrem Kénnen punkto Computer usw. Die haben sich bei uns nicht wohlgefuhlt. Die
sind dann wieder weg. Wir haben alle ein Alter gehabt von 40 herum. Wir haben keine
Jungen gehabt eigentlich. Weil die uns voraus waren und sich in das alte System nicht
haben einfligen kdnnen. Ist eh logisch, das wér ja fir sie ein Rickschritt gewesen.*
(Interview 49)

»lch bin jetzt 51, da ist es schwierig, irgendwo reinzurutschen. Es kann sein, dal was
kommt und dafR nichts kommt. Wer weil. Die Zeiten &ndern sich, man kann nichts vor-
planen. Wennst was vorplanst, geht dir alles daneben.” (Interview 12)

»lch wollte in der Firma eigentlich in Pension gehen. Die meisten sind bei uns in Pension
gegangen. Wir waren dann sehr traurig, wie es vorbei war, weil die Produktion hier
nicht mehr rentabel war. Und weil wir auch nicht zeitgemal waren mit dem Ganzen. Wir
waren schon 10 Jahre hintennach.” (Interview 49)

Situation am Ende der Berufslaufbahn

»Nur zum Ausruhen bin ich nicht gekommen, weil ich nicht in die Arbeitslose, sondern
gleich in die Auflebstiftung gegangen bin. Und da ist es mit Vollgas weitergegangen.
Und im Mérz sind meine Traume da schon langsam zerflossen: Mit 55 in Pension zu
gehen, das spielt sich nicht ab. Da war dann das Chaos schon beinander. Was mich so
erschreckt, wenn ich jetzt nichts bekomme, ist, dal’ ich bis 60 warten muB, bis ich
meine Pension krieg. Und bis dorthin darf mich mein Mann erhalten.

Heute z. B. hab ich richtige Depressionen gehabt. Ich bin von der Jobsuche heimgefah-
ren und hatte plotzlich heulen kénnen. Und das kommt bei mir eigentlich ziemlich sel-
ten vor, jetzt aber immer ofter. Es schaut trotz Stiftung derartig schlecht aus. Und je
langer ich jetzt dabei bin, umso deprimierter wird man. Ich merk' das im Kurs: Die eine,
die 45 ist, die ist so quirlig. Und ich war mit 45 genauso. Und es ist erschreckend, daR
es so schnell bergab geht.” (Interview 49)

»lch bin aufs Arbeitsamt, und man hat mir gesagt, ich bin nicht mehr vermittelbar mit
meinem Alter. Sie kriegen die Arbeitslose, und schauen Sie, daR Sie die Pension kriegen.

Mir hat dann der Arzt gesagt, mit dem kdnnen wir gehen. Die haben mich aber abge-
wiesen, die Versicherung. Die haben gemeint, es geht noch; zwei, drei Stunden arbei-
ten, das kann ich noch. Und hauptsachlich Hausbesorger kann ich noch machen. Und
da hab ich ihnen gesagt, wie stellen Sie sich das vor, wie krieg ich denn einen



Hausbesorgerposten in meinem Alter? Wissen Sie, da war ich schon nervlich fertig.
Weil so bléde Argumente, wie die gehabt haben. Und da bin ich dann auf die AK, und
die haben mir vorgeschlagen, ich soll klagen. Sie haben mir einen Rechtsanwalt gege-
ben bei der Verhandlung; und wieder die Untersuchungen alle. Ich hab mir oft gedacht:
Was das dem Staat kostet. Wenn die gleich ,ja“ gesagt hatten. Und dann, nach der
Verhandlung, da ist das dann gegangen. Somit hab ich dann doch ein bissel eine
Pension gekriegt.” (Interview 40)

»lch hab immer gesucht, aber keine Arbeit gekriegt. Wie sie was gehdort haben vom
Bandscheibenvorfall, da war es aus. Ich hab nach der Operation bei gewissen
Stellungen Kreuzschmerzen gehabt, beim Geschirrabwaschen. Dann ist mir das passiert
mit der Hand, daf ich alles fallen lassen hab. Und das Arbeitsamt, das hat zeitweis
nicht gewuBt, was es macht. Ich hab 6fters den gleichen Zettel gekriegt, wo man hin-
gehen und sich vorstellen muB. Dreimal bei der gleichen Firma. Und Arbeiten, die ich
nicht mehr hatte machen kénnen: Kuchenhilfe. Aber das Arbeitsamt hatt mir solche
Arbeiten gegeben.

Ich hab finfmal um Pension eingereicht und bin fiinfmal abgewiesen worden. Ich hab
nicht gewuBt, was ich machen soll, wenn ich nichts machen kann.

Ich hab versucht, zu arbeiten. Aber ich kann es nicht mehr. Bis es endlich einmal
durchgegangen ist. Also: Ich hab keine Arbeit gehabt und hab 400 Monate gehabt; 20
Monate hatten noch gefehlt, aber die hab ich nicht geschafft: Wer nimmt mich? Und
dann bin ich zur Arbeiterkammer gegangen; und die Frau von dort hat das dann doch
durchgesetzt . Weil ich das Alter gehabt hab und keine Arbeit gehabt hab, drum hab
ich dann die Pension bekommen. Das ist nicht viel, aber besser als gar nichts.”
(Interview 39)
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Zweites Handlungsmuster:

»Institutionalisierte Berufskarrieren -
Arbeitnehmer in tayloristischen, klar
reglementierten Arbeitsbeziehungen®

Konstruktionsgrundlage dieses Handlungsmusters: sechs Berufsbiographien, davon vier
von Mannern und zwei von Frauen)

Interview 44: 59 Jahre; Verkaufslehre ohne AbschluBpriifung, sieben Jahre Fabriksarbeiterin,
15 Jahre Hausfrau, seit 1976 Heimhelferin.

Interview 21: 60 Jahre; 15 Jahre Béacker, 15 Jahre Chauffeur bei einem Fleischer, 15 Jahre
Kichengehilfe bei einer Pensionsversicherungsanstalt, Pensionist.

Interview 37: 58 Jahre; 40 Jahre Hilfsarbeiter in einer Fabrik, Kiindigung nach
Rationalisierungswelle, arbeitslos ab 1994, Pension nach Sozialgerichtsklage.

Interview 59: 61 Jahre; Matura, 11 Jahre Personalverwaltung in einer Bank, 29 Jahre
Prifer in einer Versicherungsanstalt, Pensionist.

Interview 46: 47 Jahre; kaufmannische Angestellte nach Lehrabschluf3, finf Jahre
Hausfrau, 22 Jahre Konsum, Betreuung durch WAFF nach Konsuminsolvenz.

Interview 52: 49 Jahre; kaufm. Angestellte nach LehrabschluR, 27 Jahre bei der NOM,
Kindigung nach Rationalisierungswelle bedingt durch EU-Beitritt, Betreuung durch WAFF.

Abstract

Altere Arbeitnehmerinnen befinden sich vielfach in einem symbiotischen Verhéltnis mit
ihrem Betrieb. Sie sind noch in einer Weise sozialisiert worden, wo einerseits dem Betrieb
die alten Arbeitstugenden geschuldet werden, also Flei3, Punktlichkeit, Sauberkeit,
VerlaBlichkeit, Betriebstreue, Loyalitat usw. Andererseits Gibernimmt der Betrieb dafir
Fursorgeverpflichtungen: Wenn man sich nichts zuschulden kommen |aRt, so hat man
auch nichts zu befiurchten.

Die Berufslaufbahnen sind klar vorgezeichnet und entsprechen im wesentlichen dem
Senioritatsprinzip.

Typisch fur derartige Arbeitsbeziehungen waren bspw. die Beschéftigungsverhéltnisse in
der verstaatlichten Industrie. Gerade bei Hilfskraften folgten aber auch viele Privatbetriebe
ahnlichen Logiken: Kaum Mobilitdtschancen am internen Arbeitsmarkt und weitgehende
Ausklammerung des externen Arbeitsmarktes - es kam nur selten zu Stellenwechseln.

Bedingt durch den Strukturwandel und die radikalen Umbrtche in der Arbeitsorganisation
(lean production, business process reengineering) geraten Firmen mit diesen anachronisti-
schen Bedingungen immer mehr unter Druck.

Die meisten dieser ,institutionenhaften* Betriebe haben altere Belegschaften. Dort gekin-
digt, verfiigen diese weder Uber die entsprechenden Uberbetrieblichen Qualifikationen,
noch beherrschen sie die jetzt pl6tzliche, erforderlichen Arbeitsmarkttechniken. Der
Flrsorge des Betriebes verlustig gegangen, fihlen sie sich hilflos der neuen Situation aus-
geliefert.




Senioritéatsprinzip und Arbeitstugenden

,Das war eigentlich ein sicherer Job, der mir Spall gemacht hat. Man kommt aber
schon in einen Trott. Trotz Hohepunkten. Ich hab z. B. einen Aufstieg auch gehabt in
der Firma. Das hat sich ergeben, ich war die logische Nachfolgerin. Da hat jemand
gewechselt in einen anderen Bereich, und es war flr mich dann ein H6hepunkt auch in
dem Sinn, dal das eine herrendominierte Firma ist. Und damals gab es nur zwei
Damen, die als Gruppenleiter dort waren. Ich hab einen Bereich tibernommen, der hat
sich Produktionskontrolle genannt, als Gruppenleiterin.“ (Interview 52)

»,Nach zwei, drei Jahren bin ich in die Betriebsprufungsabteilung gewechselt und habe
mich um die Ergebnisse der Betriebsprifer gekiimmert. Dort ist der Abteilungsleiter in
Pension gegangen, und der nachste ist nachgertckt. Ich dachte mir damals auch, dafl3
das etwas ware, was mich interessiert, und habe angefragt, ob ich nicht dorthin ver-
setzt werden kann.“ (Interview 59)

»lch war verlaBlich, das war das Wichtigste. Ich hab immer Arbeit gehabt. Wenn einer
will, kriegt er heute noch was. (...) Ich hab mir dann was gesucht und den
Chauffeurposten bei dem Fleischer gekriegt. Weil mein Freund dort war und mir das
gesagt hat. Es ist ja eh wurscht, wo ich das Geld verdiene. Das ist wie bei den Frauen.
Wenn sich die eine verrennt, kommt die néchste.“ (Interview 21)

»Weiterbildung? Fir mich kommt es zu spéat. Weil eine Frau, man hat Kinder, den
Haushalt und muR sich um alles kimmern; also Weiterbildung ist da nicht drinnen. Und
war auch nicht notwendig. War nicht Gblich. Aber wenn es der Chef verlangt hatte,
natdrlich.” (Interview 46)

,Als Heimhilfe sind Sie eine bessere Arbeiterin, praktisch gesagt: Einkaufen, Wasche
aufhangen, Kohlen schleppen, kochen, die Leute ins Bad heben. Und je alter man wird
(...). Aber solange man rennt, beillt man die Zédhne zusammen.

Sie miissen von sieben in der Frih bis drei nachmittags immer lustig sein, weil die
Leute erwarten das von ihnen. Und wenn jemand stirbt, dann weinen Sie, obwohl Sie
der eigentlich nichts angeht. Aber es geht nicht anders. Wenn Sie in dem Bereich sind,
kommen Sie auf gar keine anderen Gedanken.* (Interview 44)

Loyalitat fir Arbeitsplatzsicherheit; und plotzlich: Personalabbau

,und jeder hat gesagt: Unsere Firma ist so grof3, die geht nicht zugrunde. Auch poli-
tisch kann sich das niemand leisten. Dann, wie man es gewuBt hat, hat man eh nichts
mehr tun kdnnen. Und eine andere Firma? Da kommt ja nicht viel in Frage, da ich ja
nicht viel kann. Also was soll ich da anfangen? Da hatte ich mein ganzes Leben von
Anfang an andern missen. Eine andere Schule und alles. Miif3te vielleicht ein anderer
Typ sein. Aber das, wie gesagt, das hab ich nie angestrebt.”“ (Interview 46)

»lch hab bleiben wollen bis zur Rente, aber leider. Die haben gewisse Leute abgebaut,
haben rationalisiert. Wissen Sie eh, wie das Uberall ist. Bin abgebaut worden, leider. Ich
bin ihnen zu teuer gekommen. Das kann ein anderer auch machen. Es sind schon
Meister gestorben. Ein jeder ist zu ersetzen.

Jetzt furchtet ein jeder um seinen Arbeitsplatz. Die Leute haben Angst um ihren
Arbeitsplatz, keiner will in den Krankenstand gehen, wenn es nicht unbedingt nétig ist.
Weil sie Angst haben um den Arbeitsverlust.

Der Alte muR gehen, die Jungen bleiben am Posten. Und das ist bei den Auslandern
auch. Wir haben einen jungen Turken gehabt, der ist geblieben und mich haben Sie
rausgehaut. Der sitzt noch immer dort. Eben weil er billiger ist. (Interview 37)
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Alte Firsorgeerwartung und neue Hilflosigkeit

»,Heute gibt es keine Chance, das mufite wirklich ein Zufall sein. Das Alter spricht gegen
die Pension und gegen den Job. Man kann wirklich nur Uber Inserate ..., und schreiben
und schreiben. Und wenn man sieht, daR die Jingeren schon sehr grofRe Probleme
haben, und jetzt werde ich heuer 49. Die sagen: O. k., ein Jingerer kennt sich am PC
besser aus, und der kostet mich wesentlich weniger. Obwohl, teilweise wird tber das
Gehalt gar nicht gesprochen. Ich mein, Gber das Gehalt kann man reden, warum muf
ein Alterer immer so viel teurer sein?

Aber jetzt hab ich mit einem Englischkurs angefangen, das hab ich mir selber einge-
brockt. So einen schweren Kurs wollte ich eigentlich nicht, aber sie bieten vom
Arbeitsamt keinen Grundkurs an, den ich brauchen wirde. Man wird gleich ins com-
mercial english hineingestofRen. Und momentan sitz ich schon am Vormittag, weil der
Kurs ist am Nachmittag, komm am Abend nach Haus, und das erste, was ich tue, ist,
daf} ich die Hausaufgabe mach. Also ich steiger mich da ein bif3l rein, hab aber das
Geflhl, ich merk mir nichts. Und denk mir: Das gibt’s ja nicht, dal3 ich mich mit dem
jetzt schwertu.” (Interview 52)

»lch hatt auch was bekommen. Aber im letzten Moment, wie ich dann gesessen bin
vorm Chef, bin ich davongerannt. Man tut dann immer Vergleiche ziehen. Man tut sich
schwer, wenn man so lang so war.“ (Interview 46)

»lch hab mich verlassen aufs Arbeitsamt, daR die mich wohin schicken. Wie gesagt, die
haben mich einmal wohin geschickt, und dann war nichts mehr. Ich hab oft Angst
gehabt, daB ich noch vermittelt werde, dal mich noch wer nimmt. Das war mir nicht so
recht gewesen. Schauen Sie, die suchen heutzutage nur junge Leute. Ich bin 58. Der
schaut mich an, und was macht der mit mir. Beruf hab ich auch keinen. Was soll das
Ganze? Da haben Sie fast keine Chance.

Da bin ich in die Arbeitslose gekommen, Notstand, und jetzt hab ich die Pension. Das
war der Anstol3 von der Lebensgefahrtin, die gesagt hat: Jetzt gehen wir zur PVA und
werden einreichen um die Pension. Weil ich bin ja ein Feigling, ich war ja gar nicht
gegangen. Ich hatte so weitergewurstelt bis zur Pension.” (Interview 37)

,Die Stiftung war wirklich was zum Anhalten. Oder Auffangen. Und wenn nach dem
Praktikum die Firma sagt, dal} ich nicht entspreche, dann nimmt mich die Stiftung wie-
der. Das war mir schon auch wichtig.” (Interview 46)



Drittes Handlungsmuster:

LInstitutionalisierte Karrieren mit
kleinen Dispositionsspielrdumen®

(Konstruktionsgrundlage dieses Handlungsmusters: fiinf Berufsbiographien, vier Frauen
und ein Mann)

Interview 20: 49 Jahre; Industriekaufmannslehre bei Semperit, danach 10 Jahre in der
Einkaufsabteilung und 22 Jahre in der Messeorganisation (Schulung zum Projektleiter
durch aullerbetriebliche Weiterbildung), durch Fusion mit Conti: Outsourcing dieser
Agenden, Kiindigung mit dem Angebot der Weiterbeschaftigung auf Werksvertrags-
basis, seit sechs Monaten arbeitslos.

Interview 27: 53 Jahre; Pflichtschulabschluf3, angelernte Schneiderin, 35 Jahre bei
Unilever, von der Kiichengehilfin zur stellvertretenden Kichenleiterin, Betriebsratin,
Kindigung durch Outsourcing der Kiiche, arbeitslos, Antrag auf Frihpension wird

abgelehnt.

Interview 24: 54 Jahre; Textillehre, Heimarbeiterin, mehrjahrige Vorarbeiterinnentatigkeit,
Betriebsratin, Sprung ins Biro, 17 Jahre beim Konsum - Aufstieg bis zur Haupttelefonistin,
arbeitslos im Zuge der Konsuminsolvenz, Pensionsabsicht mit 55 Jahren.

Interview 23: 56 Jahre; Haushaltungsschule, beschéaftigt in der elterlichen Béackerei,
Burotatigkeit in verschiedenen Fabriken, 13 Jahre in der Buchhandlung des Gatten
beschaftigt; Scheidung, mehrjahrige Tatigkeit als Buchhalterin in Familienbetrieb,
Kindigung, Frihpension (plus geringfligige Beschéftigung).

Interview 31: 47 Jahre; gebiirtige Auslanderin, seit 30 Jahren in Osterreich, 27jahrige
Tatigkeit in der Druckereibranche - von der Drucksortenerstellerin zum Vertrieb, Firma
kann Kindigungsabsichten immer wieder riickgangig machen, Existenzangste durch
Firmenumstrukturierung.

Abstract

Selbst in Betrieben mit hochreglementierten Ablaufen gibt es immer wieder Mdglich-
keiten, Berufssubjekt zu generieren, also nicht nur mit dem Strom zu schwimmen, son-
dern sich mehr oder weniger unentbehrlich zu machen und so eine Sonderstellung ein-
zunehmen. Typische derartige Karrieren sind bspw.: von der Burohilfskraft zur Hauptte-
lefonistin, vom Blroangestellten zum Zustandigen fur Messestande, von der Kiichen-
gehilfin zur Zustandigen fir die Kiichenorganisation (Einkauf, Kalkulation ...).

Viele dieser Aktivitatsnischen werden allerdings im Zuge der Unternehmensreorganisation
ausgelagert (z. B. Telefondienst an Call-Center, Messestandorganisation an externe
Professionisten, Fremdvergabe der seinerzeitigen Agenden der Betriebskiiche ...).
»Freigesetzte* verdiente dltere Arbeitnehmer miissen dann die schmerzliche Erfahrung
machen, dal} sie gar nicht so unentbehrlich sind, wie sie immer geglaubt haben. Ihre
betriebsspezifische Qualifikation ist am externen Arbeitsmarkt kaum anschlu3fahig.
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Frihere Unentbehrlichkeit und neue Entbehrlichkeit

»Vielleicht klingt das jetzt prapotent, aber ich glaube schon, daR ich eine Kraft bin, die
verlaglich ist und genau arbeitet. Ich glaube nicht, daB ich fiir den Betrieb eine
Belastung bin. Ich bin unauffallig und kaum abwesend. Und ich versteh mich so halb-
wegs mit den Kollegen, bin nicht aggressiv.“ (Interview 31)

Ich war fir die Firma da in guten wie in schlechten Zeiten. Hab nebenbei auch Kurse
besucht, sprich: an der kunstlerischen Volkshochschule. Ich hab am WIFI selbst noch
Kurse belegt, auch im Bereich der Werbung ein bif3l. Dann hab ich mit der Werbe-
akademie begonnen, als Abendkolleg. Ich wollte eigentlich da weitergehen. Sonst hatte
ich den Projektleiter fir Messen und Ausstellungen gemacht.” (Interview 20)

,Die Chefin war so heikel, da hatte niemand zum Bildschirm hindirfen. Nach zwei
Tagen hatt ich das auch gekonnt, was sie gemacht hat. Die Kiindigung war dann fir
mich eine Enttduschung, weil ich immer das Beste gegeben hab. Weil ich nicht ohne
Arbeit sein kann. Ich will irgendwie gebraucht werden.” (Interview 23)

»lch hab meinen Chef vertreten, hab die Abrechnungen gemacht und in der Kiiche mit-
gearbeitet. Bestellungen gemacht und alles. Das war die schénste Zeit von meinem gan-
zen Leben. In der ersten Zeit zu Hause hab ich geglaubt, ich Uberleb das nicht. Man fiihlt
sich ziemlich nutzlos. Fir die Pension zu jung und fur die Arbeit zu alt.” (Interview 27)

»lch hab keine Tiefpunkte gehabt, im Gegenteil, ich hab mich da hochgearbeitet mit
meinem Willen. Ich bin schén raufgekommen, wie ich mir das fir mein Leben vorge-
stellt hab. Ich hab klein angefangen und hab es so weit gebracht, daB ich gefragt wor-
den bin. Weil meine Meinung gezahlt hat. Ich ware nie auf die Idee gekommen, dal ich
je bei denen dabei bin, die abgebaut werden.” (Interview 24)

Unternehmensreorganisation und die Folgen

»ES ist viel Arbeit auller Haus gegeben worden. Die Buchbinderei hat sich fast aufge-
16st. Kleine Umgruppierungen von Abteilungen, zusammenlegen und auseinanderdivi-
dieren. Aber es ist noch zu verkraften. Noch. Schlimm wird es dann, wenn rigoros
gekiindigt wird.

Und jetzt ist wieder die Unsicherheit - was geschieht nach der Ausgliederung? Wen
werden sie behalten. Ich glaube, daR man dann billige Arbeitskrafte nimmt. Aus dem
Osten, oder Leikrafte. Wir werden sehen, wie es weitergeht, wenn alles umgestaltet
wird. Im schlimmsten Fall glaube ich, dal} die alten Mitarbeiter, die zwar keine Berge
verdienen, aber immer viel zu teuer sind, gehen missen. Zumindest hére ich das raus.
Ich mein, das ist nicht mein Verdienst, dall ich da geschrien hab, ich will mehr. Das ist
mit den Jahren so gekommen.* (Interview 31)

,Wir sind immer weniger geworden. Aufgeteilt worden in verschiedene Fabriken. Und
die Kiche ist dann aufgegeben worden und folgedessen bin ich dann gegangen. Die
Firma 16st sich so und so auf mit der Zeit. Reduzieren, was geht.“ (Interview 27)

»,Continental hat dann gesagt, wir machen keine Messen mehr, das machen wir direkt.
Man spart Leute ein, versucht Outsourcing von Leistungen. Semperit hat eine Werbe-
abteilung gehabt, die wurde aufgeldst, weil man gesagt hat, entweder man macht
etwas Anstandiges, dann braucht man mindestens vier hochbezahlte Leute, oder man
geht in eine Agentur und I6st alles auf.

Sie haben mir gesagt, wir beschéftigen Sie gerne weiter, aber auf Werkvertragsbasis.
Und nicht in Wien, sondern im Werk drauf3en in Wimpassing. Da waren 60 Prozent
meines Gehalts weggefallen, wo ich gesagt hab, nein. Und das nach 34 Jahren Tatig-
keit. Und dann héatten sie mir ja auch nur ein halbes Jahr gegeben. Wenn das zwei, drei
Jahre gewesen waren, hatte ich unter Umstanden gesagt: O. k. (Interview 20)



»,Heute ist keine Zusammengehdorigkeit mehr da. Ich hab das Gefihl, es ist jeder gegen
jeden. Friher hat sich alles gegen den Chef gerichtet. Wenn der eine Kontrolle gemacht
hat, hat jeder so getan, als hatte er Arbeit. Und wenn heute ein Mitarbeiter aufgenom-
men wird, der Uber 50 ist, dann kdmpft der so verbissen um den Arbeitsplatz, dal es
fast abstoRRend ist.“ (Interview 31)

»In den letzten zwei, drei Jahren war das Klima schon eine Katastrophe. Keiner hat
gewul3t, wie es mit ihm weitergehen wird. Die Leute und der StreR. Man hat mit keinem
mehr verniinftig sprechen kénnen. Keiner hat Zeit gehabt, man ist angebissen worden.
Das hat es friher alles nicht gegeben. Man hat nicht mehr schlafen kénnen. Es war
schrecklich. Friiher war alles wie in einer Familie. Wir sind oft zusammengekommen,
haben uns zusammengesetzt. Wer macht das heute noch?* (Interview 27)

»,Jeder versucht vom Kuchen mehr zu bekommen. Und geht da eiskalte Wege, vom
Preis her, von den Mdglichkeiten zur Einsparung etc. Es hat sich sehr verandert. Es ist
kalt geworden. Eiskalt.” (Interview 20)
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Viertes Handlungsmuster:

»,Beschleunigung und
betriebliche Altersnischen

(Konstruktionsgrundlage dieses Handlungsmusters: sechs Interviews mit Mannern)

Interview 8: 53 Jahre; Handelsakademie, vier Jahre VOEST, vier Jahre Programmierer
bei Versicherungsanstalt, 26 Jahre Systemberater, dann Verkaufer bei
Elektronikkonzern mit der Betreuung eines einzigen GroRBkunden aus dem 6ffentlichen
Sektor.

Interview 19: 53 Jahre; deutscher Staatsbirger, sechs Semester Welthandel (EDV),
Aufbau der EDV bei verschiedenen GrofRfirmen, 20 Jahre Controller bei einem
Krankenhauserrichter, Dienstfreistellung und einvernehmliche Auflésung des
Arbeitsverhaltnisses im Zuge von Rationalisierung und Personalabbau, arbeitslos mit
Ambitionen zu selbstandiger Telearbeit.

Interview 2: 57 Jahre; Akademiker, EDV-Ausbildung, langjahrige Tatigkeit in der EDV-
Branche, als Abteilungsleiter zustandig fir Revision, Vorschlagswesen,
Informationssicherheit und Datenschutz.

Interview 7: 54 Jahre; bereits seit der Lehre bei derselben Elektronikfirma (40 Jahre), 14
Jahre Systemberater (...), derzeit Qualitatsbeauftragter (ISO-Zertifizierung).

Interview 28: 55 Jahre; Schuhmacherlehre, Meister, 10 Jahre im elterlichen Betrieb,
kurze Selbstandigkeit, vier Jahre bei den OBB, seit 20 Jahren bei derselben Firma,
davon acht Jahre Montage, 12 Jahre Wareneingangskontrolle (plus Qualitatssicherung
nach ISO-Zertifizierung).

Interview 11: 53 Jahre; abgeschlossenes Betriebswirtschaftsstudium, Werbemanager

im Bankenwesen, Organisation von Schulungen, nach Firmenfusion: Ubernahme sozial-
politischer Sonderprojekte innerhalb der Firma.

Abstract

Auch im mittleren bis héheren Angestelltenbereich machen sich die neuen
Anforderungen bedingt durch das Erfordernis einer rascheren Auftragsabwicklung, den
Einsatz Neuer (Informations-)Technologien sowie die projektorientierte
Auftragsbearbeitung bemerkbar.

Verdiente dltere Mitarbeiter kdnnen in diesem Hochgeschwindigkeitsbereich haufig
nicht mehr eingesetzt werden, es gibt aber durchaus noch Verwendungsmaoglichkeiten
in der Etappe, wo ihre spezifischen Fahigkeiten und Erfahrungen nitzlich sind.
Derartige Nischen sind bspw. die Verantwortung fir das Qualitdtsmanagement, das
Vorschlagswesen, das Rechnungswesen und Controlling oder die Beauftragung mit
bestimmten Sonderprojekten.

Andere Verwendungsmaglichkeiten sind an jenen Kundenschnittstellen, wo man es mit
offentlichen Auftraggebern zu tun hat. Sowohl Akquisition als auch Auftragsabwicklung
erfordern hier nicht jene Geschwindigkeiten, die meist von Kunden aus der
Privatwirtschaft verlangt werden.

Aufgewachsen in einer Zeit handwerklicher Ganzheitlichkeit und humanistischer
Grundbildung, wird die Spezialisierung mit einiger Skepsis verfolgt.

Als Gegenleistung fir die Rickzugsmoglichkeit in die statuserhaltenden Nischen wer-




den von den Firmen die Kenntnis und grundsatzliche Akzeptanz der oft sehr verschlis-
selten unternehmenskulturellen Spielregeln abverlangt. Durch die Affirmation des
Informellen tragen Altere ,,als Systemerhalter” zur Stabilisierung und Erhaltung der herr-
schenden Macht- und Entscheidungsstrukturen bei. Spielerisch und grundsatzlich loyal
kénnen dabei durchaus gewisse Handlungsspielradume ausgelotet werden, die
Hegemonie der (teilweise sogar jingeren) betrieblichen Entscheidungseliten darf aber
keinesfalls in Frage gestellt werden. Vielmehr muf der eigene EinfluB richtig, das heif3t:
diminutiv, dimensioniert werden.

Noch wird der Arbeitsplatz als sicher angesehen, auch wenn lber die Chancen am
externen Arbeitsmarkt keine Illusionen bestehen.

Beschleunigung und Verkirzung der Innovationszyklen

»Je nachdem, wie grol} die Computer sind, wechselt die Technik alle zwei Jahre kom-
plett. Auch das Wissen: 80 Prozent des personlichen Wissens erneuert sich in zwei
Jahren, so im Durchschnitt. Das ist auch unser Tagesgeschéft, dall man aufgrund von
Papierln, die jeden Tag am Schreibtisch eintrudeln, das Wichtige vom Unwichtigen
trennt und das Wichtige in irgendeiner Form ins Hirn hineinkriegt und das andere weg-
schmeil3t.” (Interview 8)

»Je alter man wird und je schneller die Produkte werden, umso eher versucht man, nur
die wesentlichen Kurse zu besuchen - wenn es Uberhaupt welche gibt. In der jetzigen
Zeit hat es gar keinen Sinn, etwas zu besuchen, was in zwei Jahren komplett Gberholt
ist. Das soll heiRen: Meine Bildung ist, ich lese privat Fachliteratur. Denn wenn ich war-
ten wirde, bis die Firma von sich heraus etwas sagt, dann kdnnte ich ...“ (Interview 7)

»Eine Schwierigkeit besteht sicher darin, daR alles schneller, unvorhersehbarer wird.
Wer heute auf Sicherheit geht, ist bléd, sag ich ehrlich, wie es ist. Das kann heute nie-
mand haben. Wir sind in einer Welt, die sich total &ndert. Also Sicherheit kannst du nur
dadurch haben, daR du schaust, was los ist, und dal du deine Chance wahrnimmst.
Aber vielleicht &ndert sich der Trend. Kennen Sie das Buch: 'Die Entdeckung der
Langsamkeit'? Also ich glaub, das sind so Pendelschlage der Geschichte.” (Interview
11)

Altersnischen und ,,langsame* Geschaftsfelder

»lch habe einen einzigen Kunden, eine Pensionsversicherungsanstalt. Geh mit dem
Kunden Mittagessen, versuche, eine angenehme Atmosphére zu schaffen. Und in der
angenehmen Atmosphére versuche ich, neue Ideen zu haben, die neuen Ideen durch-
zusprechen. Es gibt bei uns Verkaufer, die verkaufen dem Teufel auch seine GroRmutter,
dem Eskimo den Kuhischrank. Das tu ich sicher nicht. Weil man ein Gewissen hat und
weil man weil3, was auf einen zukommt, was einer ohne Erfahrung unter Umstanden
noch nicht weill.“ (Interview 8)

»,unsere Firma ist ISO-zertifiziert, und ich achte als Qualitatsbeauftragter darauf, daR die
Mitarbeiter zertifizierungskonform handeln. Das heif3t, es gibt Regelungen bei uns, und
ich schaue, dal} diese Regelungen eingehalten werden. Ich berate die Kollegen, das
heil3t, ich bin ein bichen Motor auch in dieser Firma.” (Interview 7)

,Dann ist der Chef an mich herangetreten, ob ich nicht in die Kontrolle gehen will. Das
ist die Wareneingangskontrolle, in der ich seit 12 Jahren heute noch tétig bin. Ich hab
dann den Qualitatssicherungsschein fir ISO 9000 gemacht.” (Interview 28)

»lch mach jetzt Revision, da muR man alles und jedes kdnnen, tberall Einblick haben.
Aber ich hab noch das Verbesserungs- und Vorschlagswesen, Informationssicherheit
und Datenschutz. Das sind eigentlich vier verschiedene Bereiche.” (Interview 2)
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»Einerseits mach ich dieses soziale Pilotprojekt, dann aber auch noch ein
Projektmanagement fir Bildungsprodukte. Unsere Firma ist sehr sozial eingestellt. Ich
gehe jetzt in die Tochtergesellschaft und werde das Projekt dort quasi als
Betriebsberater anbieten.” (Interview 11)

»,Mich als Controller hat gereizt, daR es das grofite Krankenhaus in Europa war und dal}
man da alle Ziffern in der Hand hat. Durch mein Programm - ich fiihle mich schon als
Vater von dem Ganzen." (Interview 19)

Ganzheitlichkeit versus funktionale Ausdifferenzierung

»,Bevor Sie gekommen sind, habe ich da im 'Kurier' geblattert und hab das Technikblatt
aufgeschlagen. Da kann man auch nur so Ubers Blatt driberfliegen, weil genauer, ... fir
soviel reicht die Zeit dann nicht mehr. D. h., es wird sicherlich Leute, die irrsinnig wei-
tes und auch halbwegs tiefes Wissen haben, bald nicht mehr geben, sondern nur mehr
Spezialisten geben. Also es werden so verkehrt herum Pyramiden sein; so dal} sie grad
an den Schnittstellen zu den Nachbargebieten noch mitreden kénnen, damit hat sich’s.
Es wird jeder, ja, wie sagt man dazu, ein technischer Idiot sein.” (Interview 8)

,Die schonste Zeit war die Zeit als Schuster im elterlichen Betrieb. Beim fertigen
Produkt bin ich der, der das gemacht hat. Dann kommt nur mehr der Kinstler, daneben
ist nicht viel.“ (Interview 28)

»Also Manager sollten eigentlich auch Shakespeare, Schiller, Goethe und die alten grie-
chischen Tragddien lesen, weil dort die Konfigurationen von Konflikten, von Treue und
Untreue sehr schon archetypisch dargestellt werden.” (Interview 11)

Loyalitat

»,Das Wichtigste fur die Zukunft, fir das berufliche Weiterkommen, ist die Eigeninitiative
- das hat der neue Generaldirektor auch gesagt: Wir erwarten vom Mitarbeiter, dal} er
sich interessiert, damit er der Firma sagen kann, was in finf Jahren am Markt los ist.
Dal er bei dem Risiko mittut, legen wir uns jetzt in die richtige Richtung.

Ich hab dann mal einen Vorschlag gemacht, dalR man den Mitarbeitern einen Brief
schreibt, wo drinsteht, dal’ sie einem ihr Wissen mitteilen sollen - denn Wissen ist das
Kapital der Firma. Denn das ist das Potential einer Firma. Aber der Vorschlag ist nicht
aufgegriffen worden.” (Interview 2)

»,Das Gefahrlichste ist, wenn man selber erkennt, dal? das Unsinn ist. Und leider pas-
siert das auch bei der ISO 9000, weil was die dort fur wichtig halten, kann man zu 99
Prozent Uberhaupt nicht anwenden. Die Betriebe sind noch nicht so strukturiert, dal3
das geht. Wir sind zwar fortgeschritten, aber alle anderen Zulieferbetriebe nicht, und
das reibt sich.” (Interview 28)

,Die Geschéftsleitung hat genau gewuft: Was ist gestern passiert, was diesen Monat.
Solche Antwortzeiten hat niemand zusammengebracht. Geschatzt wurde es nicht
besonders. Aber ich fir mich als Controller bin sehr froh gewesen, weil ich es im Griff
gehabt hab. Dal man zum Schlu nicht mehr so genau wissen wollte, wo genau das
Geld hingeht ... Da ist dann eine Kostenrechnung nicht mehr so interessant.” (Interview
19)

Arbeitsplatzsicherheit

»lch bin praktisch pragmatisiert. Aber wenn ich ehrlich bin, ich trauert mir's auch zu,
also hab ich um mich persoénlich keine Sorgen. Keine aktuellen Sorgen, das kann sich
auch andern. Man weil3 nie, was kommt.“ (Interview 11)



»lch bin absolut unkiindbar. Aber wenn irgendwo wieder einmal eine Kiindigungswelle
lauft, dann denkt man schon dran, auch altere Arbeitnehmer, weil sie ja auch die teuer-
sten sind, als erstes wegzugeben.” (Interview 8)

»Ab 45 ist der Ofen aus, da nutzt Weiterbildung auch nichts. Ich hab einen Kollegen,
der sehr tiichtig war und von uns weggegangen ist und dann Probleme gehabt hat wei-
terzukommen. Ein alterer Arbeitnehmer hat keine Chance, weil er gewisse finanzielle
Anspriche stellt. Mit Weiterbildung hat er Chancen, aber mit 50 Prozent weniger
Gehalt.” (Interview 7)

»Aber die Pensionierung geht vielleicht eh schneller, als man glaubt. Der Standort da
kommt jetzt weg, und da kommt der groRe Einschnitt auch von der Besatzung her. Da
wird stark zurtickgeschraubt werden. Noch will man die Montage aber halten, und
dadurch sind wir in der Wareneingangskontrolle schon noch notwendig. Offen ist aller-
dings, ob ein oder zwei. Ich glaube aber, daB es zwei Posten bleiben werden.*
(Interview 28)
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Flnftes Handlungsmuster:

Traditionelle Arbeiter -
Altern als Kulturtechnik*

(Konstruktionsgrundlage dieses Handlungsmusters: finf Berufsbiographien von
Mannern)

Interview 58: 65 Jahre; Mechanikerlehre, Wanderjahre, die letzten 20 Jahre bei ein und
derselben Firma, dort Meisterprifung und Nachfolger des Werkstattmeisters.

Interview 53: 55 Jahre; Fleischerlehre, Wanderjahre, 17 Jahre Konsum (Expeditleiter),
arbeitslos im Zuge der Konsuminsolvenz, WAFF, Beschéftigung tber AMS im Bereich
Verwiegetatigkeit und Rundumkontrolle (Aufsehertatigkeit).

Interview 18: 56 Jahre; gelernter Rohrinstallateur, 30 Jahre bei derselben Firma,
Partiefihrer in der Montage, physische Beeintrachtigung nach Arbeitsunfall, deshalb
Wechsel zum Betriebsratsobmann, langjahrige Betriebsratstatigkeit, arbeitslos nach
Firmeninsolvenz.

Interview 36: 57 Jahre; gelernter Korbflechter und gelernter Maurer, 20 Firmen, sechs
Jahre bei der vorletzten Firma, 24 Jahre bei der letzten, Invalidititspension nach
Sozialgerichtsklage.

Interview 51: 57 Jahre; abgebrochene Fleischerlehre, Wanderjahre als Hilfsarbeiter vor

allem in der Baubranche, Arbeitsunfall, Baggerfahrer, schlieBlich: Essenseinkaufer fir
Bauarbeiter (Tiefpunkt), befristete Invaliditatspension nach Sozialgerichtsklage.

Abstract

Ist Altern bei Angestellten erst seit relativ kurzem ein Thema, so waren sich Arbeiter
ihres physischen Leistungsabfalles seit jeher bewuf3t. Haufige Stellenwechsel am
Beginn der Berufskarriere dienten dazu, es sich (finanziell) zu verbessern, es mufite
aber auch auf eine rechtzeitige Konsolidierung geschaut werden, also ein Betrieb
gefunden werden, ,in dem man alt werden kann*“.

Solidarisch wurden Leistungsnormen (Akkord) entwickelt, die exzessiven Raubbau an
der eigenen Substanz verhindern sollten. Einsteiger in die entsprechenden
Arbeitsmilieus wurden nachdriicklich darauf aufmerksam gemacht, dall es nicht um
einmalige Leistungsspitzen und -plafonds gehen kénne, sondern auf eine Verstetigung
des Leistungsvermégens zu achten sei.

Dennoch war man sich bewuf3t, im exponierten manuellen Tatigkeitsfeld unter
Umsténden nicht bis zur Alterspensionierung arbeiten zu kénnen, was auch durch die
hohe Rate der Invaliditatspensionen bei Arbeitern naheliegend ist. Ein Umstieg muf3te
gelingen durch Aufstiegskarrieren zum Meister, Polier oder Projektbetreuer im Blro
usw. oder durch die Versetzung auf sogenannte Schonarbeitsplatze wie z. B.
Magazineur, wo zwar EinkommenseinbuRen in Kauf genommen werden muf3ten, aber
eine relativ ruhige Kugel geschoben werden konnte. Manchmal bedeuteten derartige
Handlangerdienste aber auch massive Deklassierungen wie z. B. die Essensbesorgung
far ,Partien®.

Mit zunehmender Straffung und Rationalisierung (Outsourcing, Just in time) verschwin-
den diese Nischen immer mehr.




Stellenwechsel am Beginn der Berufslaufbahn

»Friher hat es im Fleischerberuf geheilen: Je 6fter man wechselt, umso mehr lernt man.
Das war halt friiher so. Ich sage es Ihnen ehrlich: Wenn es mir wo nicht gefallen hat, bin
ich 14 Tage zu Haus geblieben, dann hab ich Annoncen im ,Kurier* aufgegeben, und dann
hab ich Zuschriften gekriegt. Es horcht sich ja heute komisch an, aber ich hab sieben,
acht Zuschriften gekriegt meistens und hab mir dann was ausgesucht.” (Interview 53)

»In der Firma, wo man lernt, bleibt man nicht; denn dann bleibt man immer ein
Lehrbub. Und man muf auch andere Sachen lernen, weil in jeder Firma anders gearbei-
tet wird. Im groRen und ganzen war ich bei 20 Firmen. Wir haben immer was gefunden.
Und wenn einer gekommen ist und mehr gezahlt hat, sind wir gegangen.* (Inteview 36)

,Dann hab ich ofter gewechselt. Das ist so wie bei den Kellnern: Jeder kennt jeden,
und jeder besucht den anderen Kellner. Und bei den Baggerfahrern ist es genauso.
Also ich hab im Winter schon geschaut, dalk ich im Friihjahr was gehabt hab. Weil ich
hab den Chef gekannt, und wenn ich einen Aushub gehabt hab, sind 10 Frachter
gefahren, mit jedem war ich per du. Und da kann man schon vorbauen. Das hab ich
auch gemacht, das war nie ein Problem.* (Interview 51)

,Damals war ja alles anders, da hat man immer wechseln kénnen, das war nicht so wie
heute, wo man froh sein muf3, da man einen Arbeitsplatz hat. Ich habe wieder in eine

Werkstatt gewechselt. Da gab's keinen bestimmten Grund, das war damals einfach so!
Arbeitslos war ich héchstens ein paar Monate, oder wenn ich schon gewuft habe, dal3
ich dann dort anfange, dann habe ich meist ein biBchen friher gekiindigt, um noch ein
wenig Zeit zu haben. Ich glaube, dal das ganz normal ist, vorerst schaut man sich ein

wenig um, und dann gibt's schon eine Phase, wo der sichere Arbeitsplatz ganz zentral
wird. Bei der letzten Firma war ich dann 20 Jahre.” (Interview 58)

Solidarische Leistungsnormen

,Wir Arbeitskollegen haben immer zusammengehalten, weil wenn die Arbeitskollegen
nicht zusammenhalten, ist es finito. Zumindest bei einer so kleinen Firma, wie wir
waren. In den Krankenstand sind wir gegangen, wenn wir nicht mehr gekonnt haben,
ein jeder; weil einer hat den anderen nicht hangen lassen wollen. Nicht wegen dem
Chef, sondern wegen den Arbeitskollegen.

Wir haben halt auch Auslander dabeigehabt, die haben geglaubt, sie kénnen machen,
was sie wollen. Die haben sich die Arbeit aussuchen wollen.

Wenn wir viel geargert worden sind oder getrieben, da hat man weniger gearbeitet.
Sind wir halt im Wirtshaus langer sitzen geblieben. Beim Mittagessen oder Frihstick:
Statt einer halben Stunde ist man eine Stunde oder eineinhalb gesessen. Dann vergeht
wieder alles.” (Interview 36)

,Die Konstanz macht das Arbeitsleben. Die Jungen sind gekommen und haben alles
zusammengedroschen, und dann sind sie gegangen. Und wir haben konstant unsere
Leistung gebracht, weil wir haben gewuf3t, was man machen kann in der und der Zeit.
Und das war auch im Chef seiner Norm drinnen. Dann hat auch die Bezahlung
gestimmt.“ (Interview 55)

»Zum SchluB waren wir nur noch sechs Leute. Vorher, bei seinem Vater, waren wir 15,
20 Leute. Und dann hat er reduziert. Und bei uns, hat er geglaubt, er kann uns treiben.
Aber wir haben uns nichts gefallen lassen. Ja sicher, heute ist es auch im Akkord
schwerer gegen friher. Es ist auch viel mehr Leistungsdruck. Heut wird das Letzte
rausgeholt von einem Arbeiter. So ist das heute. Friher ist es gemitlicher gegangen.
Die ganzen Firmen tun die Leute reduzieren, aber die Leistung muf} die gleiche sein. Ich
hab mich wehren kénnen. Weil er war praktisch auf uns angewiesen. Ich hab dem ein-
mal gesagt: Wenn wir zwei gehen, dann kann er zusperren.” (Interview 36)
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Altersbeschaftigung und Invaliditat

»lch habe dann noch die Meisterpriifung gemacht, und die ist schon von der Firma
bezahlt worden. Die letzten zehn Jahre war ich der Werkstattmeister, da ging der friihe-
re in Pension. Ein H6hepunkt war sicherlich meine Meisterpriifung und dann auch die
Ubernahme der Werkstatt, weil das war fiir mich ja schon ein Aufstieg und das hat sich
auch im Geld gezeigt. Das hat mich schon gefreut, dall mir das gelungen ist.

Also im Winter habe ich da so ab dem 50er schon meine Wehwehchen gehabt. Das ist
klar. Ich hatte mir einige Jahre vor der Pensionierung nicht mehr vorstellen kénnen,
immer drauflen im Werkstattraum zu stehen und zu hantieren. Da war ich Uber mein
kleines Bliro schon sehr froh.” (Interview 58)

,FUr die Firma hatte mir der Werkmeister nichts gebracht. AuRer ich wér zu der
Gemeinde gegangen. Oder wie wir in der PV-Ang gearbeitet haben. Da hétte ich zu
denen wechseln kénnen. Das hab ich mir schon lberlegt, einfach weil ich alter gewor-
den bin. Und wenn ich den Werkmeister gehabt hatte, dann war ich damals dort geblie-
ben, da ware das Sprungbrett offengeblieben. Aber ich ware (ohne Werkmeister) nur als
Professionist reingekommen, und in ein Gehaltsschema, wo ich nicht weitergekommen
ware. Wenn ich den Werkmeister gehabt héatte, dann hatte ich es mir mehr tUberlegt.
Aber dann auch die sechs Monate Abfertigung.

Betriebsrat bin ich dann geworden, weil ich durch den Betriebsunfall die Heizkérper
nicht mehr so tragen hab kénnen. Sie sind aber schon vorher immer zu mir gekommen
und haben mich gefragt, ob ich in den Betriebsrat kommen will. Da hab ich aber immer
nein gesagt.” (Interview 18)

»,und durch meinen Bruder hab ich das beim Konsum gekriegt, den Posten. Ich hab
dann als Expeditleiter dort einen Posten gekriegt, wo ich mich doch nicht so geplagt
hab. Da hat man die Mitverantwortung fir die Auslieferung fiir Fleisch und Wurst fir die
Filialen.

Ich bin dann aufs Arbeitsamt und hab das Gluck gehabt, dal die in St. Marx drei Leute
gesucht haben. Am Anfang hat es nicht gut ausgeschaut, aber das hat sich auf einmal
dann geéndert. Ich muB sagen, ich hab wirklich Glick gehabt. Weil ich brauch keine
schwere Arbeit verrichten: Verwiegetatigkeit mit einer Rundumkontrolle. Das ist so eine
Aufsehertatigkeit. Jetzt muB ich noch eine Aufseherpriifung machen.” (Interview 53)

»Schwierig ist das mit dem Alterwerden, wenn was zum Verdienen ist. Dann wirst du
abgeschoben. Ich hab das dann erst in meiner Betriebsratszeit erlebt. Bei denen, die zu
schwach waren, haben die Monteure gesagt: Mit dem arbeite ich nicht mehr, ich mach
mir meinen Dreck nicht selber. Das ist dann ein armer Hund, auch wenn er schon
langjahrig dabei ist. Wir haben dann geschaut, daB er ins Firmenlager reingekommen ist
oder weniger gearbeitet hat. Lohn ist ihm zwar keiner weggenommen worden, aber er
hat halt keine Zwischenlohnerhéhung gekriegt. Aber heute fallen auch die Magazineure
weg, weil es viel billiger ist, wenn man es sich einfach bringen 1akt.” (Interview 18)

»In der letzten Firma ist es nur mehr auf kriechen gegangen - beim Polier und der
Bauleitung. Das war fast eine Bestechung & la Balkan. Ich war da Einkaufer. Da waren
90 Leute auf der Baustelle, und ich hab immer fiir 8.000 Schilling pro Tag Essen einge-
kauft und Trinken auch. Und da héatte ich dem Polier und dem Bauleiter auch eine Kiste
Bier zahlen sollen, weil ich so und so viel verdiene da. Hab ich dem gesagt: Du bist ein
bissel deppert, wenn du eh 50.000 Schilling kriegst, und von mir willst was haben,
wenn ich nicht amal eine Pramie krieg. Das waren Arschldcher. Das war gang und gabe
dort. Also das war der absolute Tiefpunkt.

Und 1994 hab ich die Knochenmarkeiterung bekommen, von '69, von dem
Arbeitsunfall. Da haben sich Splitter abgekapselt: Da war ein totaler
Unterschenkelbruch, den hat man damals nicht sauber geputzt, da war ich zwei Jahre



im Krankenstand und bin 18mal operiert worden. Und jetzt kann ich den Beruf nicht
mehr ausiben. Der Arzt hat gesagt, ich soll ansuchen. Er hat mir dann einen Schrieb
mitgegeben, mit dem bin ich dann zur PVA gegangen. Die haben abgelehnt. Dann bin
ich zur Arbeiterkammer gegangen Die haben einen Widerruf gemacht, und das ist dann
bewilligt worden fir ein Jahr. Und jetzt hab ich sie auf ein Jahr befristet.” (Interview 55)

LAnfangen tut das, wenn man einmal den 40er oben hat. Zumindest ich hab es
gemerkt; Ich hab das nicht geglaubt, mir hat's ein Bekannter gesagt, ein Maurer: Wart
nur, wenn du den 40er hast, dann merkst das. Hab ich gesagt: Geh, hor auf. Ich hab es
auch gemerkt, dall es schwerer wird.

Das Spital hat mir gesagt, ich kann arbeiten - Schonzeit vier bis sechs Wochen. Wie
soll ich denn arbeiten, wenn ich so leicht in der Hand einen Krampf kriege? Wenn ich
was halten soll, einen Kibel und so, und ich krieg einen Krampf, und der Kiibel fliegt
runter, drei, vier Stocke. Und die Wirbelsaule ist auch parterre. 38 Jahre am Bau arbei-
ten ist ja kein Dreck nicht.

Ich hab eine Wirbelsaulenoperation gehabt und durch das, daR ich die Hand nicht mehr
richtig brauchen hab kénnen und die Wirbelsdule so parterre ist, hab ich eingereicht
wegen der Pension. Nicht bewilligt. Beim ersten Mal. Ich kann noch mittelschwere
Arbeit machen. Ich weif3 nicht, was ich am Bau fir mittelschwere Arbeit machen kann.
Hab keine Ahnung, was die Herren da meinen. Wenn man drinnen sitzt die ganzen Zeit,
im Warmen und alles. Sollen einmal rausgehen ein paar Wochen und sollen dort arbei-
ten. Ich hab geklagt, und das ist durchgegangen. Hab missen noch zu Gerichtsarzten
gehen, und dann ist es durchgegangen.” (Interview 36)
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Sechstes Handlungsmuster:

»,Qualifizierung:
Ein Allheilmittel gegen den Rausch
der Geschwindigkeit?*

(Konstruktionsgrundlage dieses Handlungsmusters: finf Berufsbiographien, davon vier
Manner und eine Frau)

Interview 42: 54 Jahre; Studium Bauingenieur, Wanderjahre, Projektleitung bei verschie-
denen Baufirmen, arbeitslos im Zuge der Maculan-Insolvenz, WAFF, verschiedene
Perfektionierungskurse (Statik, EDV, Bauleitung ...), Praktikum ohne Chancen auf spate-
re Weiterbeschaftigung.

Interview 41: 51 Jahre; ausgebildeter Agrarékonom, 23 Jahre bei Molkereiverband (die
letzten vier Jahre Betriebsratsvorsitzender), Kiindigung wegen
Rationalisierungsnotwendigkeit durch EU-Beitritt, WAFF, HTL-College flir EDV.

Interview 4: 48 Jahre; EDV-Ausbildung an der TU, 20jahrige Tatigkeit bei
Elektronikkonzern, zunachst Softwareentwicklung, spéater Projektleitung bei der
Implementierung von Software, derzeit berufsbegleitende Ausbildung an WIFI und WU
(Betriebswirtschaft).

Interview 6: 56 Jahre; Studienabbrecher Jus, jahrzehntelange Téatigkeit bei ein und
demselben Elektronikkonzern, zundachst Programmierprojekte, dann
Vertriebsbeauftragter fir den 6ffentlichen Bereich mit Schwerpunkt Hochschule, in per-
manenter Wissenskonkurrenz mit den Kunden.

Interview 29 (zur Illustration der Dromologie): 51 Jahre; ungelernte Naherin, langjéahrig
Gelegenheitsjobs und Hausbesorgerin, seit 15 Jahren als Fabriksarbeiterin bei ein und
derselben Firma, gesundheitlicher Verschlei3, Akkordkonkurrenz mit Jiingeren, Antrag
auf Invaliditatspension.

Abstract

Altere Arbeitnehmer spiiren zunehmend, daR sie mit ihrer Erstausbildung trotz jahr-
zehntelanger beruflicher Erfahrung immer weniger das Auslangen finden. Durch die
Drehung von Verkaufermarkten zu Kaufermarkten wird es notwendig, flexibel auf die
Kundenwiinsche einzugehen, es genugt nicht mehr, einmal entwickelte
Standardprodukte zu verkaufen.

Auf den Arbeitsmarkt drangende Jugendliche haben die Vorteile einer zeitgemaReren
Basisqualifikation bedingt durch bessere und vielfaltigere Ausbildungsangebote sowie
groRere Flexibilitat, weil sie eben nicht mehr im Paradigma der reinen Pflichterfullung
aufgewachsen sind.

Viele altere Arbeitnehmer erkennen die immer starkere Entwertung ihres Humankapitals
und wollen dies durch begleitende Zusatzqualifizierungen kompensieren. Auch wenn
damit zweifelsohne die produktiven Einsatzmdglichkeiten gesteigert werden kénnen,
stellt sich die prinzipielle Frage der sinnvollsten Allokation Alterer. Es hat wohl wenig
Sinn, sie in beschleunigten Gesellschaften in jenen Feldern wettbewerbsfahig machen
zu wollen, die ,jugendlichen Olympioniken* vorbehalten sind. Sie kdmen dann allzu
leicht in die in der Fabel ,,Der Hase und der Igel“ beschriebene Situation, mit viel
Anstrengung gerade jenes Ziel erreichen zu wollen, das andere schon langst erreicht
haben. Oder in die Situation jener Akkordarbeiterin, die Tag fir Tag ihre Leistung in der
héchsten Verrechnungsklasse bringen muf3, um nicht von den Jungen verdrangt zu




werden. Nacht fur Nacht immer weniger schlafen kann. Mit immer weniger Substanz
Tag fur Tag die hochste Verrechnung, weil die Jungen schon lauern. Und immer weni-
ger Schlaf, weniger Regeneration.

Genau diese Abwartsspirale mu3 bedacht werden, wenn Beschéftigungspolitik durch
den Einsatz des ,,NuUrnberger Trichters* betrieben werden soll.

Gefahr des Geschwindigkeitsinfarkts

»lch sage Ihnen, von den Jungeren stecke ich beim Akkord jede in den Sack. Ich bin
bestimmt noch top da. Weil ich verrechne mit der héchsten Verrechnung. Und das, seit
ich da bin. Da schenkt dir keiner was. Aber ich will einfach nicht mehr. Man wird mude
mit der Zeit. Manches Mal bin ich so fertig. Mude. Kreuzweh, die Hande, die Augen tun
weh. Sehen und héren tut man schon schlecht. Es ist wirklich wahr. Aber auf das achtet
man gar nicht so, aber man wird ja nicht gesiinder.

Bei mir ist es die Existenzangst auch. Wenn ich da hinausgehe, und das Stempeln ist
aus, was mach ich dann? Dann miRte ich mir einen Job suchen. Das geht einfach nicht.
Weil ich hab Bekannte, die sind 30 und arbeitslos. Wissen Sie, dalR man mit 30 schon
fast keine Chance hat?

Und ich weil} nicht, wenn uns die Firma kindigt. Ich krieg keinen Job. Ich krieg keinen
Job. Ich bin 51. Dann kann ich maximal ein Jahr stempeln gehen, und dann ist der Ofen
aus. Wenn ich erst mit 57 in Pension gehen kann, das ist ein Horror.

Ich wirde lieber gestern als heute in die Pension gehen. Ich wiirde es schon genielien.
Ich wirde nur fir meine Enkerlin leben und fir meinen Hund. Das wére das einzig
Erstrebenswerte fir mich. Ich hab jetzt einen Antrag auf Invaliditdtspension gestellt. Und
es ist auch nicht, daRB ich nicht mehr will. Aber wenn es nicht mehr geht. Man kriegt halt
genug. Die Jahre sind da, und das laRt sich nicht wegwischen.” (Interview 29)

»lch bin Vertriebsbeauftragter: im offentlichen Bereich der Vertrieb von
Computeranlagen. D. h., es ist so, da wir Kontakt zu unseren Kunden halten und dort
Wiinsche wecken oder angesprochen werden, wenn sie Wiinsche oder Probleme haben.

Wir missen solche Sachen zumindest querlesen, weil die Anforderungen vom Kunden
genau in diese Richtung gehen. Und dall man mit dem ein biBchen begrindeter redet.
Grad bei mir im Hochschulbereich ist es so, daR die gerade noch einmal zwei oder drei
Jahre dem voraus sind, weil sie immer zuerst arbeiten und Forschung machen in dem
Bereich. Nur mu3 man dazu immer am Ball bleiben.

Sie missen am Markt bestehen, und da geht es nicht anders. Der Kunde soll eigentlich
nie das Gefuihl haben, daR er viel gescheiter als sein Partner im Vertrieb ist. Es ist immer
besser, wenn man das Geflhl hat als Vertriebsmann: Ich kann dem jetzt noch was ver-
kaufen, ich kann ihm noch was einreden und muf? mir nicht vom ihm erkléren lassen, wie
die Welt ist.

Weil man nur mit einer hoheren Qualifikation, wenn tGberhaupt, Arbeit finden kann. Das
ist aber Uberhaupt keine Garantie. Ich kenn Leute, die sind Mitte 40 und finden keine
Arbeit, weil sie zu alt sind. Wir sind auch zu alt fur dieses Unternehmen, weil wir zu teuer
sind. Das héren wir immer wieder. Allein durch die kollektivvertraglichen Steigerungen
waéchst man dann in ein Gehaltsschema hinein, wo man uns vorwirft, wir wéren zu alt
und zu teuer.” (Interview 6)
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Gegensteuern durch Qualifizierung?

,Durch den EU-Beitritt ist dieser Teil der Milchwirtschaft, wo ich als Agrarbkonom tatig
war, praktisch aufgelost worden.

Nachdem mein Sohn eine HTL gemacht hat, wo man eine EDV-Ausbildung hat, hab ich
mir gedacht, da gibt es ein zweijahriges College, dal das etwas ist. Und da kann ich
vielleicht auch nicht unbedingt im Angestelltenverhdltnis, sondern auch privat etwas
weitermachen. Ich hatte auch nichts gegen eine Angestelltentatigkeit. Es werden immer
wieder mit Annoncen kurzfristig in diesem Bereich Leute gesucht. Das ist etwas, das
mir dann auch schon reichen wirden. So eineinhalb, zwei Jahre. So eine Art Projekt,
flr das man beschaftigt wird. So viele Jahre fehlen mir ja nicht mehr auf die Pension.
Und so ist es eben dazu gekommen, daB ich dann nahtlos in die Stiftung (WAFF)
gegangen bin und sofort im September mit dieser HTL begonnen habe. Mein Ziel ware,
im EDV-Bereich eher Planung bzw. Beratung: Was soll man machen, was soll man neh-
men? Dazu fehlen mir noch die profunden Kenntnisse im EDV-Bereich. Das wird sich
jetzt herausstellen, ob ich die innerhalb von zwei Jahren aufholen kann. Ich finde, ich
habe aus der beruflichen Praxis genug mitzubringen, und ich habe immer wieder gese-
hen, daB es ein grolRes Manko gibt zwischen den EDV-Anbietern, den Anwendern und
den Vertreibern. Da habe ich gesehen, dal} die immer wieder aneinander vorbeigeredet
haben. Und hier dazwischen muB es ein Verbindungsglied geben. Das ware mein Ziel.
Es gibt die Mdglichkeit. Meine Frau ist auch im Personalberatungsbereich tatig, und da
gibt es immer wieder Fragen in Richtung EDV.” (Interview 41)

,Dabei ist allerdings zu merken, dall die EDV-Branche auf eine gewisse Art und Weise
zu stagnieren anfangt. Friher haben Kosten nicht so eine grofie Rolle gespielt, und
heute merkt man den Marktdruck ganz enorm.

Die letzte Zeit aber spire ich, durch den Wandel am Markt und die etwas veranderten
Anforderungen, daR es sich vom Informationstechnischen mehr zum Betriebswirtschaft-
lichen hin verlagert. Also muB ich da was tun. Ein starker Druck geht teilweise durch
den Markt und von der Firma aus. Dal3, wenn man es nicht tut, der Arbeitsplatz geféhr-
det ist. Speziell in meinem Alter, muf man sagen, ist es so.

Durch den Wandel der Anforderungen am Markt habe ich eben gemerkt, daB die reine
Informationstechnologie nicht mehr ausreichend ist. Dal ich das, was ich als Techniker
nicht gemacht habe, die Betriebswirtschaft, jetzt in irgendeiner Form nachholen muB.
Ich hab voriges Jahr auch schon was getan: Am WIFI einen Buchhaltungskurs belegt.
Momentan beschéftige ich mich relativ stark mit der Wirtschaftsuniversitat, um Kurse zu
inskribieren. Das ist auch ein gewisses Zeitproblem.

Durch den Wandel der Anforderungen auf dem Markt oder durch interne Reorganisa-
tion in den Firmen wird das nicht anders gehen, als dafl man sich umstellt und schaut,
daB man sich den neuen Prozessen anpaft. Da geht's nicht ohne Weiterbildung. Aber
ich bin da jetzt sehr stark von meiner Branche gepragt, wenn man da ans Industrielle
denkt, da gibt’'s laufend Neuigkeiten, neue Produkte. Wenn Sie sich da nicht irgendwie
beschaftigen damit, werden Sie es schwer haben in ihrer taglichen Arbeit.

Derzeit deutet alles darauf hin, daB ein Wandel stattfindet, daher wird das also notwen-
dig sein. Ob wir uns dann zu Tode organisieren, weif3 ich nicht.” (Interview 4)

,Als Bauingenieur wurde ich meistens gekindigt, wenn ein Projekt zu Ende war und keine
neuen Auftrage hereingekommen sind. In diesen Zeiten werden die Alteren mit den Kosten
ausgespielt; wenn die Alteren mehr kosten als die Jiingeren, wird man schauen, die
Alteren zu ersetzen. Die Firmen denken ja auch wirtschaftlich. D. h., was mehr zahlt, die
Erfahrung und hohe Bezahlung oder ein bissel wenige Erfahrung und dafir billiger.

Ich hab eine Einladung des WAFF (Wiener Arbeitnehmerinnenfoérderungsfonds) erhalten,
wie viele der ehemaligen Arbeitskollegen: Ob Schulungen gewiinscht sind. Berufsorien-
tierung und Karriereplanung sind erstellt worden: Wo mehr Chancen sind im Beruf.



Ich mach jetzt ein Praktikum bei einer Baufirma und die Seminare am Abend. Und
aullerdem Tagesseminare in Linz oder in St. Polten. Abends ein Seminar Uber Bau- und
Projektleitung (eine Art HTL). Zusatzlich noch Kurse tber EDV und Kalkulation. Ein
Wochenende nun einen Kurs tber Bauleitungskostenerstellung in Linz.

Ohne Ausbildung ist es naturlich schwer. Ich mache aber vieles, die Seminare usw. Ich
bin rund um die Uhr tatig, mit Weiterbildung und Praktikum. Ich investiere viel.
Jammern bringt nichts, daher tu ich was. Ich bereite alles vor und wenn wer anruft, ich
bin da. Aber wenn keine Firma da ist, kann ich auch nichts machen.” (Interview 42)
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Siebentes Handlungsmuster:

,intrapreneure
- der unselbstéandige Unternehmer

(Basis dieses Handlungsmusters: sieben Berufsbiographien von Ménnern)

Interview 15: 56 Jahre; abgebrochenes Welthandelsstudium, Verkaufsleiter und
Tankstellenbetreuer bei mehreren Mineraldlkonzernen, mittleres Management, nach
Firmenfusion abgedréangt in die Administrativpension (50 Prozent des Letztgehalts).

Interview 34: 58 Jahre; abgeschlossenes Welthandelsstudium, 28 Jahre Konsum (EDV,
Leiter des Rechnungswesens usw.) mit Sondervertrag, arbeitslos nach
Konsuminsolvenz, WAFF, derzeit Ausbildung zum selbstandigen Vermdgensberater.

Interview 33: 47 Jahre; TGM, verschiedene Studienrichtungen nicht abgeschlossen, 11
Jahre Konsum, arbeitslos nach Konsuminsolvenz, WAFF, Ausbildung zum
Immobilienmakler mit beabsichtigter Griindung eines eigenen
Immobilienmaklerbetriebs.

Interview 13: 50 Jahre; Maschinenschlosserlehre, danach HTL fur Maschinenbau,
AuBendienstmitarbeiter (Verkaufsmanager) im Export (Mineral6le, Osthandel), arbeitslos
aufgrund einer Standortverlagerung der Firma, Wunsch, im angestammten Beruf zu
bleiben, aber auch Bewerbung beim ORF als Korrespondent.

Interview 5: 50 Jahre; gelernter Werbekaufmann, 18 Jahre Systemberatung und acht
Jahre Vertrieb bei derselben Elektronikfirma mit entsprechendem ,,Ruf in der Branche*
(mittleres Management).

Interview 38: 59 Jahre; gelernter Autoelektriker, Leistungssportler, 10 Jahre
Geschaftsfuihrer eines Sportartikelgeschafts, Wechsel zum AuBendienstmitarbeiter
eines internationalen Sportartikelkonzerns, nach Branchenkrise und Firmenliquidation
selbstéandiger Handelsvertreter mit wenig Erfolg, Zuriicklegung des Gewerbescheins,
Erwerbsunfahigkeitspension.

Interview 56: 62 Jahre; gelernter Einzelhandelskaufmann, 20 Jahre Tatigkeit in einer

Versicherung, Selbstandiger in der Druckereibranche, Konkurs, kurzfristige
Beschaftigung als Buchhalter, 10jahrige Tatigkeit als Lagerleiter in einer Spedition.

Abstract

Berufskarrieren im landlaufigen Wortsinn zeichnen sich dadurch aus, daR sukzessive
die eigenen Dispositionsraume erweitert werden, bis schlieRlich auch auf die
Unternehmenspolitik entsprechender EinfluR genommen werden kann. Sicherlich
gelingt nicht immer der Weg bis in die Vorstandsetagen, aber die grundséatzliche
Richtung, namlich ,,nach oben*, ist Kklar.

Auch diese Karrieren geraten heute starker unter Druck, sei es wegen struktureller
Probleme des (,alten“) Unternehmens oder sei es wegen neuer Fihrungskonzepte, bei
deren Umsetzung ,,die Alten* nur im Weg stehen.

Trotz hoher Qualifikation und Risikobereitschaft besteht nur mehr eine recht einge-
schrankte Anschluféahigkeit an den externen Arbeitsmarkt. Haufig wird daher mit dem
Weg in die Selbstandigkeit spekuliert.




Arbeitsmarktsituation fur traditionelle/altere Flihrungskréfte

»,Bei meinen vorigen Firmen hab ich immer eine so lange Kiindigungszeit gehabt, ein hal-
bes Jahr, daB ich immer was finden konnte. Das war kein Problem. Jetzt ist das aufgrund
meines Alters schon ein bichen schwierig, obwohl ich ziemlich spezialisiert bin. Es wird
mir zwar nicht direkt gesagt, aber ich nehme das schon stark an. Es ware halt leichter,

einige Jahre jinger zu sein. Obwohl es sicher Firmen gibt, denen das Alter nicht so wichtig
ist, sondern die Leistung. Ich bin sicher, die gibt es, man muB sie nur finden.* (Interview 13)

»lch war's ganz einfach auch gewohnt, dal ich sozusagen in der Chefposition bin, obwohl
ich nicht wirklich der Chef war. Aber dort war ich nattrlich der Kleine und begann auch
gleich wieder weiterzusuchen, studierte immer die Zeitungen.” (Interview 56)

,Um in der Branche weiterzukommen, da braucht man keine Weiterbildung. Da hat man
einen Ruf. Entweder er war so schlecht, dann lernt er nichts mehr, dann ist es besser, er
schult sich um. Wenn dem aber nicht so ist, dann hat er eh seine Ausbildung, dann hat

er als alterer Mitarbeiter in dieser Branche meistens einen Ruf.” (Interview 5)

»Ein guter Freund von mir hat mich dem Generaldirektor empfohlen. Und der hat dann
umgehend zuriickgefaxt: In diesem Alter gehen unsere Manager in Pension.” (Interview 34)

»Wie ich 39 war, hat mich eine Headhunting-Firma angerufen. Ich hab mich mit dem
getroffen im Cafe Landtmann. Der hat mich gesehen und gesagt: Sie sind ja viel zu alt.
Wir haben da falsche Daten. Also 35 ist das absolute Limit in der Branche.” (Interview 33)

»Eine Firma tut es sich sicherlich nicht an, mit allen sozialen Schwierigkeiten, die entstehen
kénnen, eine Fixanstellung zu machen. Und als Verkaufsleiter hab ich netto 6S 40.000,-

verdient, da nimmt man sich heute lieber einen jungen Magister, der sich mit 6S 22.000,—-
fur 15 Jahre ausquetschen lafit. Und sobald er Anspruch auf Firmenpension héatte, sucht
man sich einen neuen.” (Interview 15)

Strukturwandel und verscharfter Wetthewerb

»Man kann seinen Arbeitsplatz nur behalten, wenn man Entsprechendes leistet. Und
entsprechendes leisten kann man nur, wenn man up to date ist. Informationen sind
ganz einfach lebenswichtig. Man mul am Ball bleiben, ganz einfach, sonst ist es vorbei.
Das ganze Geschéft ist einfach harter geworden.* (Interview 5)

»In der Branche hat man sehr leicht ein Burnout-Syndrom, es ist wirklich hart. Man steht
ununterbrochen unter einem Verkaufsstrel und zweitens unter einem Lernstref3. Man

muf sich neben dem Verkaufen ununterbrochen bilden. Dann war in der Firma immer

weniger Geld da. Es wird gekirzt und noch einmal gekirzt, und man muff Sachen dazu-
machen. Die haben die Schulungen dann gekiirzt; was ja das schlechteste ist in schlech-
ten Zeiten, wenn man da spart. Weil kein Geld mehr da war. Die Konzernmutter hat den
ganzen Gewinn immer abgeschopft, uns das ganz einfach weggenommen.” (Interview 33)

,Das Rechnungswesen war am Zusammenbrechen. Und da bin ich geholt worden. Da
gab es 400.000 Rechnungen, die in einem groRen Haus herumgeschwirrt sind und nicht
bearbeitet waren und nicht bezahlt waren. Der Tiefpunkt war der, im 88er oder 87er
Jahr erkennen zu mussen, dall das, was ich will - das sag ich jetzt ein bissel tbertrie-
ben - sonst niemand will. Ich hab den Sanierungsjob dann auch wieder freiwillig
zurlickgelegt und bin wieder Leiter der Planungsabteilung geworden. Aber das war
dann ein Krampf von 88 bis 95. Es war nichts mehr.“ (Interview 34)

,Die Schifirmen, haben vieles verschlafen. Snowboarden ist ein Umsatztrager und eine

Generationssache. Skisport hat verloren, und die Snowboardmode im gesamten, mit
Ski und Bekleidung, ist wesentlich starker*
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Usus in der Branche war: Wenn ein Kollege in einem Geschéaft drinnen war, dann geht
man ja nicht hinein. Und das machen die Jungen heute nicht mehr. Die gehen hinein
und reden in das Verkaufsgesprach hinein. Das geht nur mehr auf Ellbogentechnik.*
(Interview 38)

»In den 80er und 90er Jahren war es dann schon nicht mehr das Umsatz-, sondern das
Ertragsdenken. Und dann kam: Der Shareholder mdéchte mehr Dividende haben, und
wo kann man am ehesten kirzen. Beim Personal natirlich. Damit wurden Firmen
umstrukturiert, reorganisiert, und jeder hat halt mehr machen missen. Jeder hat dann
ein Gebiet gehabt, das ihn 24 Stunden voll gefordert hat. Was friiher einmal
Menschlichkeit oder Human Relations war, das wird heute dem Profit geopfert. Der
Shareholder mdchte seine Gewinne erhdhen. Der die Aktien kauft, der mochte statt 10
Prozent , 20 Prozent Dividende haben. Das kann man nur mit hohen Ertrégen machen.

Globalisierung - das heift, jedes Land ist Franchise nur mehr der Mutter, und die steu-
ert weltweit die einzelnen Betriebe. Und das Land hat das durchzufiihren, was ange-
schafft wird.

Manche Dinge wiirde ich heute nicht mehr mitmachen. Zum Schlu war, ich will nicht
sagen, eine menschliche Kélte, aber das Menschliche ist in den Hintergrund gerickt
worden. Das Profitdenken war nie mein Fall. Ich hab immer versucht, im Gesprach
einen Weg zu finden. Dall man Partner nach 20 Jahren eiskalt abserviert, das ist nicht
mein Fall.“ (Interview 15)

»Alte* Fuhrungskrafte und neue Selbstéandigkeit

»S0 hab ich vier Jahre noch probiert, auf selbstandiger Basis was zu machen. Wenn
man kein Einkommen hat und bevor ich da nur herumstehe, dann mach ich doch was.
Nicht daR man sagt: Ich mache nichts und hol mir nur die Arbeitslose.

Tiefpunkt war, wenn die komplette Kollektion zuriickgekommen ist. Es hat sich dann
summiert irgendwie, wie es mit der Wirtschaft bergab gegangen ist. Es war ja wirt-
schaftlich so, Uberall, mit dem du geredet hast, dem ist es nicht gutgegangen. Und da
hab ich dann eben den Gewerbeschein zuriickgelegt, war dann lange im Krankenstand
und hab zwischenzeitlich das Pensionsansuchen gehabt.” (Interview 38)

»,ES gibt auch Angebote als Trainer, also Verkaufstrainer. Also es gibt einige Mdglichkeiten,
aber es ist so, daB ich versuche, angestellt zu sein. Das waren alles freiberufliche
Sachen, wobei ich nichts dagegen hab, nur méchte ich Jahre fir meine Pension
zusammenbringen.* (Interview 13)

»lch hab noch Kontakte zu Personalvertretungen und einem Schulkollegen, der eine
Outsourcing-Firma fuhrt, und der hat mir in absehbarer Zeit Projekte in Aussicht
gestellt, wo ich drei, vier Monate eine Beschéftigung hab.”“ (Interview 15)

»Gemeinsam mit einem Freund versuche ich gerade eine Firma zu griinden. Er ist Jurist,
alles hat einen GesmbH-Mantel, und ich hab gesagt, verkaufen kann ich. Wir versuchen
einen Immobilienmaklerbetrieb aufzubauen, und ich mach gerade das Praktikum, weil
sonst kann ich zu dieser Maklerpriifung nicht antreten. Ich bin eigentlich sehr froh Uber
diese Zasur, Uber diesen Schnitt, weil ich muR jetzt ganz einfach was anderes tun. Jetzt
geht es nicht anders. Das ist eine Chance, ganz einfach.” (Interview 33)

»lch bin als freier Mitarbeiter sozusagen unter Anfiilhrungszeichen tatig. Das heil3t, ich
geniele dort eine Ausbildung zum Vermégensberater. Und das liegt ja doch einiger-
mafen auf der Linie meiner beruflichen Tatigkeit und auch meiner urspriinglichen
Ausbildung. Und ich habe auch die Chance, dadurch, dal ich Akademiker bin, nach
einigen Jahren der Ausbildung on the job sozusagen, bei der Handelskammer eine
Prifung zu machen, aufgrund der ich einen Gewerbeschein erwerben kann. Und auf-
grund dessen ich dann auf freiberuflicher Basis tatig sein kann.



Ich war da einmal bei einer Veranstaltung, das war so eine Art Erfahrungsaustausch
zwischen arbeitslosen Akademikern. Sind wir dort gesessen, 40 Leute. Von 45 Jahren
bis 65 oder 60. Das Ganze war an und flr sich eine traurige Angelegenheit. Weil da ein
ansehnliches Know-how und Potential versammelt war, auf das der Arbeitsmarkt ver-
zichtet. Es hat kaum einen der dort Versammelten gegeben, der nicht selbstandig wer-
den wollte. Und da hab ich dann auch versucht, mit der Leitung des AMS Kontakt auf-
zunehmen, weil es meiner Meinung nach an Informationen mangelt, iber das Selbstandig-
machen. Da kdnnte man eventuell einiges Uber die Banken machen, weil die Banken
wissen ja am ehesten und am ersten, wann z. B. ein Betrieb auf den Markt kommt. Aber
da hat man mich eigentlich, aus welchen Grinden auch immer, abblitzen lassen.”
(Interview 34)
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Achtes Handlungsmuster:

»Intrapreneurinnen - Karrierefrauen*

(Basis dieses Handlungsmusters: sechs Berufsbiographien von Frauen)

Interview 45: 53 Jahre; gelernte Industriekauffrau, zuletzt 21 Jahre in der
Nahrungsmittelindustrie, Direktionsassistentin, Abteilungsleiterin fur Verkaufssteuerung
und Marketing, verantwortlich fiir Seminardurchfiihrung, als erste Frau im mittleren
Management der Firma, Mobbing, nachdem der vorgesetzte Vorstandsdirektor in
Pension geht, Kiindigung, WAFF.

Interview 50: 53 Jahre; abgeschlossene Schneiderlehre, Birotatigkeit in verschiedenen

Firmen, zuletzt in der Nahrungsindustrie stellvertretende Betriebsleiterin und prasumti-

ve Nachfolgerin, Konflikt mit neuem Geschéftsleiter, als Chefin in Pension geht und der
angestrebte Posten verwehrt bleibt, Kiindigung, WAFF (Lehrabschlu zur Burokauffrau),
Wiederbeschaftigung.

Interview 47: 49 Jahre; Druckmaskentechnikerin, Abteilungsleiterin der
Nahrungsmittelindustrie, spater Sekretarin des Verkaufsleiters, Kompetenzstreit mit
Nachfolger, als dieser in Pension geht, Kiindigung, Kurzzeitbeschaftigung, WAFF
(LehrabschluR fur Burokauffrau), Wiederbeschaftigung.

Interview 22: 50 Jahre; Handelsakademie, sprachinteressiert, Auslandsaufenthalt,
Countrymanagerin in Elektronikkonzern, Rickstufung in Sekretariatstatigkeit nach
Firmenreorganisation, Unterstiitzung des neues Chefs mit ihrer Betriebserfahrung
(Relationenmanagement), seit 22 Jahren in derselben Firma.

Interview 16: 55 Jahre; Miedermacherinnenlehre, Filialleiterin im Textilhandel, arbeitslos
wegen Firmeninsolvenz, Frihpension.

Interview 57: 60 Jahre; Matura, Bankangestellte, Ambitionen auf die Abteilungsleitung
des Kundenbetreuungsbereichs werden von Mann unterbunden, Alterspensionistin.

Abstract

War Aufstiegsorientierung eine gesellschaftlich akzeptierte Facette mannlicher Berufs-
karrieren, so muB3ten sich Frauen die Anerkennung ihrer diesbezliglichen Ambitionen oft
miuhsam erkdmpfen. Haufig waren es (mannliche) Mentoren/Vorgesetzte, die ihnen das
Terrain fur ihre Entfaltungsmaoglichkeiten bereiteten.

Schwierigkeiten treten allerdings bei Wegfall dieser ,,Stitzen“ auf, weil eine tatséchliche
Verankerung in der mannerbindischen Unternehmensfihrung nicht gelingt. Bei Pensio-
nierung des Vorgesetzten wird bspw. keine dem Senioritatsprinzip entsprechende
(weibliche) Stellenbesetzung vorgenommen, sondern es werden fachlich weniger geeig-
nete Manner vorgezogen.

Diese Miflachtung und Riickversetzung werden oftmals nicht akzeptiert, und es ent-
brennt ein erbitterter Kleinkrieg mit dem Rivalen, der schlief3lich in die Losung des
Dienstverhéltnisses mundet.

Anders als Manner sind Frauen eher bereit, sich (dann) beim Wiedereinstieg mit einer
»Ruck(ver)setzung“ abzufinden. Fir sie ist die Selbstandigkeit seltener die Alternative
zu einer nicht adaquaten unselbstandigen Beschaftigung.




Berufliche Ambitionen

»Schon damals wurde ich als Nachfolgerin der Sekretéarin gehandelt, aber die hatte ja
noch 20 Jahre gebraucht; bis dahin waér ich alt und runzlig gewesen. Dann bin ich zu
Schranz gegangen. Da hab ich mir eigentlich Aufstiegschancen ausgerechnet.

Ich bin immer gefragt worden, ob ich das machen méchte, und ich hab immer gesagt:
Ich versuch's. Also es war sicher nie so, dal ich gesagt hab: Ich kann es und mach es
und bin die Beste. Sondern ich hab immer gesagt: Ich versuch's - und hab hineingebis-
sen. Angestrebt? Sicherlich hatte ich auf die Dauer auch etwas mit Verantwortung ange-
strebt; das ist klar.” (Interview 45)

»Ein biBl ehrgeizig war ich eigentlich schon immer. Und da hab ich mich halt durchge-
wurschtelt, vom Vorzimmerwauwau bis auf das Niveau einer Betriebsleitung fir einen
Mittelbetrieb. (...) Ich gamble zuerst, und wenn es nicht geht, dann schau ich in die
Gebrauchsanleitung. Zuerst probier ich alle Kndpfe.*“ (Interview 50)

»,Mir hat Verantwortung tragen, Entscheidungen treffen Spall gemacht. Ich hab drei
Lehrlinge auf einmal gehabt. Das ist ein Full-time-Job.“ (Interview 16)

»Mein Mann war da der viel schwierigere Part, weil er meinte, er verdient doch genug
und ich sollte doch bei den Kindern bleiben, aber ich wollte das nicht. Da muR ich auch
dazu sagen, dal} ich einfach sehr stolz darauf war, daB ich maturiert habe, weil das war
damals in Niederosterreich fir Madchen nicht selbstverstandlich. Ich war immer sehr
ehrgeizig und wollte vorankommen. Ich arbeitete damals viel mit einer Kollegin, die auch
meine Freundin war und auch halbtags beschaftigt war. Als wieder einmal eine
Nachbesetzung in der Fiihrung des Kundenbetreuungsbereichs anstand, haben wir uns
gedacht, wir arbeiten so gut zusammen und wir kénnen uns die Zeit so einteilen, dal
immer jemand von uns da ist. Wir machten dann den Vorschlag, dall wir gemeinsam die
offizielle Leitung der Abteilung Gbernehmen, die wir inoffiziell sowieso flihrten. Denn aus-
gekannt haben uns wirklich nur wir beide, und wenn was war, sind immer alle zu uns
gekommen. Aber Sie kdnnen sich gar nicht vorstellen, wie die mit uns umgegangen sind.
Die haben uns mehr oder weniger fir verriickt erklart, was uns da einfallt. Auch mein
Mann war bdse auf mich, dall wir das Uberhaupt nur sagen kénnen.” (Interview 57)

Handlungsspielrdume und Mentoren

»lch hab als Chefsekretarin angefangen, also Direktionssekretarin. Hab nach finf Jahren
die erste Abteilung bekommen, die Abteilung Verkaufssteuerung. Und dann, funf Jahre
spater, hab ich die Marketingabteilung dazubekommen. Hab Kundenseminare selber
durchgefiihrt, hab ein Verkaufsprojekt auf die Beine gestellt und das auch begleitet,
Konferenzen gestaltet und organisieren lassen, neben den normalen Marketingagenden.
War ein strammes Stiick, ja, nur noch unmittelbar dem Vorstandsdirektor unterstellt.”
(Interview 45)

,Da war ich dann im Verkaufsinnendienst, zuerst als Sachbearbeiterin. Dann hab ich die
Abteilung geleitet und aufgebaut, von zwei Mann auf ca. sieben oder acht Leute. Die

immer noch so lauft, wie ich das eingerichtet habe. Das war schon einer der Hoéhepunkte.
Und dann hab ich mich zurlickgezogen als Sekretarin des Verkaufsleiters.” (Interview 47)

»,Da war ich kurz Sekretarin vom Exportleiter, der dann nach Frankreich gegangen ist und
mir angeboten hat, im Export Landerbetreuung zu Gbernehmen. Also weg vom Sekretariat.
Ich war dann fiir die Betreuung unserer Distributer in drei Landern zustandig, namlich in
Malta, Zypern und Irland. Countrymanager, wie man das genannt hat. Das war eigent-
lich die interessanteste Zeit in meiner Berufslaufbahn. Ende '95 hat es vom Konzern aus
eine Umstrukturierung gegeben; ab da sind diese Lander von Frankreich aus betreut
worden. Und dadurch hab ich die Lander verloren. Es war dann hier im Haus nicht gleich
die Mdglichkeit, einen ahnlichen Job zu bekommen. Deshalb bin ich seit kurzem im
Sekretariat im Bereich Produktmarketing. Ich mach das halt jetzt, und wenn ich es gut
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mache, wird es gut sein. Also ich hab mit verantwortungsvollerer Tétigkeit ein bill abge-
schlossen. Wenn sich eine Mdglichkeit bietet, die fur alle Beteiligten sinnvoll ist, wiirde
ich das ins Auge fassen. Aber im Moment ist das nicht abzusehen.” (Interview 22)

»lch war mit meinem Chef sehr befreundet, und einmal ist er gekommen und hat mir ge-
sagt, meine Vertretung arbeitet gegen mich. Da ist irgendwo ein Neid gewesen. Das war
das einzige Mal, wo ich gesagt hab, die will ich versetzt haben, sonst bring ich sie um.*
(Interview 16)

»,Meine Chefin, die in Pension gegangen ist, hat mich durch alle Abteilungen praktisch
durchgetreten. Eben weil vorgesehen war, dal’ ich ihren Posten einmal krieg.“ (Interview 50)

Rickversetzung statt Senioritatsvorrickung

»,Dann hat auch mein direkter Vorgesetzter gesagt, dal} er aufhért - der war zwei Jahre
alter wie ich und fur den hat man dann einen Nachfolger gesucht und gefunden. Der
war wesentlich jinger wie ich. Wir haben ca. ein halbes Jahr gearbeitet, mit diesem
neuen Chef. Ich hab das dann so empfunden, er hatte mich bei allem fragen missen,
weil er aus einer anderen Branche kam und ich schon lang dabei war. Und wenn man
dann den Verkauf aufbaut, Produkte neu kommen, wo man den Start miterlebt usw.

Die Kundigung, die hat mich wie ein Blitz getroffen. Ich hab die Leute noch am Freitag
angerufen, die am Montag gekiindigt werden sollten, und hab sie hereinzitiert, und
nachdem der erste im Zimmer war, ging das Telefon, und es hat geheien, ich soll ins
Konferenzzimmer kommen. Und im 2. Stockwerk hab ich mir gedacht: Jetzt kriegst du
die Kundigung. Und so war es.” (Interview 47)

,Die schonste Zeit war mit meiner ehemaligen Chefin; also mit der Betriebsleiterin,
deren Posten ich dann Ubernehmen hétte sollen und dann nicht bekommen habe. Da
haben sie von Deutschland irgendeinen Heini reingeholt, der eine straffe Organisation
reinbringen sollte in die Firma. Der ist aus der Elektronikbranche gekommen. Dann hab
ich dem schwarz auf weill bewiesen, dal er firmenfeindlich arbeitet. Da bin ich mir ein
bilRl auf den Schlips getreten. Und dann bin ich halt gekiindigt worden, da war ich sehr
zornig. Ich hab eigentlich damit gerechnet, es hat mich nicht erschittert, es hat mich
nur sehr zornig gemacht, weil ich mich betrogen gefiihlt hab um alles Mdgliche. Es hat
Zeiten gegeben, da war ich 13, 14 Stunden im Biro, hab zwei Leute vertreten, die auf
Urlaub waren und einen, der in Krankenstand war, also.” (Interview 50)

»Mein unmittelbarer Vorgesetzter war der Vorstandsdirektor. Und der ware mit mir in
Pension gegangen und muBte einen Nachfolger aufbauen. Und dann kam aus der
Branche ein sogenannter Troubleshooter. Ja, wir haben uns nicht sehr gut verstanden,
vor allem, weil ich draufgekommen bin, dal er nicht das Licht ist, als das er ausgege-
ben wurde. Mir wurde dann von zwei Direktoren gesagt: Entweder der Mann fa3t FuR in
der Abteilung und in der Firma oder ... Also ich war sozusagen im Weg. Und dann hat
es geheillen, er braucht sozusagen meinen Platz, um sich ausbreiten zu kdnnen. Wenn
er gekommen ware und gesagt hétte: Ich brauche diese Position und statt dessen kon-
nen sie dies oder jenes haben oder kriegen eine Sonderaufgabe. Das hab ich ihm ja
dann auch vorgeschlagen; nur ich wollte meinen Status nicht verlieren, nicht? Das war
ja auch eine finanzielle Frage. Ich hab gesagt: Ich steh niemandem im Weg, aber mit
dem kann ich nicht. Weil wie der mit den Menschen und mit mir umgegangen ist, so ist
es nicht mehr gegangen.

Das war dann ein Jahr Mobbing: ganz brutal und ganz gemein. Man wollte, dal ich das
Handtuch werfe. Und es kam dann so, daR ich zuerst freigestellt worden bin; man hat
mir einfach meine Abteilung weggenommen und das publiziert in der Firma. Obwohl ich
gesagt hab, ich bin damit nicht einverstanden, und obwohl das ungesetzlich war. Man
hat mich teilweise angebrillt und runtergeputzt vor allen Leuten. Das hat man sich nicht
gefallen lassen kdnnen, vor allem weil ich den ganzen Bereich aufgebaut hab.



Dann kam die Kindigung. Und dann hab ich die Firma geklagt wegen der sozialen
Komponente. Weil ich ja was Entsprechendes nicht mehr bekomme, das waér ein
Wunder. Wir haben uns dann verglichen.” (Interview 45)

Zumutbarkeitsgrenzen beim beruflichen Wiedereinstieg

»Man liest immer zwischen den Zeilen bei den Absagen: Man ist zu alt, und man hat zu
viel verdient. Es kommt gar nicht zu Gesprachen. Es steht halt leider nicht auf der Nasen-
spitze, dall man es auch billiger geben wiirde. Dal man sich dann der Lage insgesamt
anpalit. Das ist das Problem bei vielen, das Alter und dann, dal sie so viel verdienen.

Friher an Wochenenden oder am Abend, wie ich nach Haus gekommen bin, da ist der
Haussegen schief gehangt. Ich hab sehr viel Uberstunden gemacht. Und das war fiir
mich eine neue Erfahrung, daB ich gesehen hab: Man kénnte sich eigentlich dran
gewo6hnen, ohne diese vielen Stunden im Berufsleben auszukommen.” (Interview 47)

»lch hatte nachher schon noch einen Job gekriegt, auch als Filialleiterin, aber die
Bedingungen waren vorgetauscht. Ich hatte mehr Pension gekriegt, als ich bei ihm
Gehalt gekriegt hab. Und dann hatte ich zwar das Geschéft regeln sollen, aber die
Rechte als Filialleiterin hatte ich nicht gehabt, nur die Pflichten.

Nach einem halben Jahr hab ich es dann aufgegeben, mich zu bewerben ... weil man
vergifit auch zu leben, zu dem hab ich nie Zeit gehabt. Das ist mir nicht zu BewuRtsein
gekommen, weil die Arbeit hat mir immer Spal gemacht. Wie viele gibt es heute noch,
denen es Spall macht?* (Interview 16)

,und daB ich irgendeine Schreibarbeit annehme, dazu bin ich heute nicht mehr bereit.
Wenn ich heut hergeh und irgendwas annehme, und es ist unterpreisig, dann begebe ich
mich ja ins Out; hab einen Schaden, der nicht mehr gutzumachen ist. Das kann man
auch wieder nicht.

Momentan hab ich Uber 38 Versicherungsjahre. Da ist fur mich keine Katastrophe mehr
drinnen. Aber ich muB lhnen ganz ehrlich sagen, es ware mir lieber, ich wiirde noch
irgendwo was, was mich interessiert, bekommen. Und ich wiirde auch, wie ich es
geplant hab, ein paar Jahre dranhdngen und was bewegen kénnen; ein biBchen was
mitgestalten kbnnen. Das ware fir mich interessanter. Aber es nutzt nichts. Und jetzt,
wo ich intensivst Bewerbungen schreibe, war Uberhaupt noch nichts. Und nachdem es
angeblich immer schlimmer wird, ist auch wenig Hoffnung. Aber sollte sich ein
Kodrnchen einer Chance ergeben, werd ich das sicher nicht auslassen.” (Interview 45)
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Neuntes Handlungsmuster:

,,Old School versus New School:
Das neue Paradigma der
Altersproduktivitat*

(Basis dieses Handlungsmusters: drei Berufsbiographien, davon zwei Manner und eine Frau)

Old School

Interview 9: 55 Jahre; abgebrochenes Maschinenbaustudium, EDV-Betriebswirt (HAK),
Leiter der Anwendungssoftware, Firmenwechsel, 17 Jahre bei groRem Elektronik-
konzern, erzwungener Wechsel von der Betriebswirtschaft in den Vertrieb, ganzheitliches
Wissen wird von der Firma nicht nachgefragt, im Gegenteil: ,,Man zerschlagt tberall
Porzellan®, durchdienen der letzten Jahre bis zur Pension.

New School

Interview 22 (auch den Intrapreneurinnen zugeordnet): 50 Jahre; Handelsakademie, sprach-
interessiert, Auslandsaufenthalt, Countrymanagerin in Elektronikkonzern, Rickstufung
in Sekretariatstatigkeit nach Verlagerung der Agenden ins Ausland, Unterstitzung des
neuen/jungen Chefs durch Einspeisen der Betriebserfahrung (Relationenmanagement),
seit 22 Jahren in derselben Firma.

Interview 3: 45 Jahre; gelernter Fernmeldetechniker, Matura, Informatikstudium, Studien-

assistent am Institut fir Soziologie, seit 12 Jahren in Elektronikkonzern, Fachberatung der
Vertriebsabteilung, Entwicklungsmonitoring (auch Uber Internet), ,,graue Informationseminenz*.

Abstract

Der bisherige Stellenwert von beruflicher Erfahrung a3t sich kurz so umschreiben: Mit
allen mdglichen Herausforderungen und Eventualitaten im Berufsleben konfrontiert,
kann eigentlich nichts mehr Giberraschen. Fir alles gibt es eine (bereits erprobte) Lésung.
Diese Problemldsungskapazitat kann auch an die Jungen weitergegeben werden.

Die grundlegenden Verdnderungen von Technologien, Arbeitsformen, Unternehmens-
strukturen und -kooperationen stellen Arbeitnehmer wie Arbeitgeber allerdings vor die
Herausforderung, den ,,Rohstoff* Wissen in neuen Formen zu nutzen, zu generieren
und zu managen. In strategischer Hinsicht verandert die Wissensbasierung von Gitern
und Prozessen das Gesicht der modernen Industriegesellschaften, weil der Produktions-
faktor Wissen gegeniber den traditionellen Produktionsfaktoren grundlegend an
Bedeutung gewinnt. In operativer Hinsicht ist Wissensmanagement kritischer Bestandteil
einer lernfahigen Organisation, insbesondere einer intelligenten Unternehmung.
Zugleich stellen Wissensbasierung, Wissensmanagement und Lernfahigkeit neue und
ungewohnte Anforderungen an Arbeitnehmerinnen (WILKE, 1998).

Allméahlich bilden sich in den Unternehmungen Informations-Scouts, deren Aufgabe es
ist, moglichst frihzeitig relevante Informationen aufzuspiren. Das handwerkliche
Verstandnis einer (ganzheitlichen) Leistungserbringung auf ,fundierter” Wissens- und
Erfahrungsbasis tritt demgegentber immer mehr in den Hintergrund.

Fir lernende Unternehmungen geniigt es aber nicht, sich in den relevanten
Informationskulissen zu bewegen, sie mussen ihr Wissen innerbetrieblich auch optimal
kommunizieren und austauschen. Die interne Steuerung des Informationsflusses kann
nur eingebettet in das unternehmenskulturelle Setting mit Kenntnis der relevanten
Drehpunktpersonen und Ansprechpartner erfolgen. So wird der Begriff Betriebserfahrung
neu konnotiert. Sie ist nicht mehr kristallines Fachwissen in Verschrankung mit den




spezifischen ,,ehernen* Gesetzen des jeweiligen Unternehmens, sondern flissige
Intelligenz im Hinblick darauf, wie etwas weiterzubringen ist. Gerade an kurzfristiger
Wirtschaftlichkeit orientierte Unternehmens- und Controllingkonzepte kénnen allerdings
einer ,innerbetrieblichen Informationsgesellschaft* entgegenstehen.

In Zeiten radikaler Umbriche und neuer Herausforderungen wird herkémmliche
Erfahrung somit haufig als konservierende Besserwisserei empfunden. Demgegeniiber
steht das neue Paradigma der Altersproduktivitat: ,,Der/Die weise Alte“. Er/sie mul3 aus
der Fllle der heute auf das Unternehmen einstrémenden Informationen die wesentli-
chen von den unwesentlichen trennen und an die richtigen Stellen weitergeben.
Aufgabe ist es aber auch, die Kenntnis der Unternehmenskultur und der (informellen)
innerbetrieblichen Abldufe dahingehend zu nutzen, daR je nach Problemstellung die
richtigen Leute kontaktiert und - im Sinne eines innerbetrieblichen ,virtuellen*

Unternehmens - organisiert werden.

Offen ist allerdings, ob flissiges Humankapital und Trendmonitoring die
Arbeitsplatzsicherheit erh6hen. Mdglicherweise ist es gerade das Geflhl fur Trends,
das die Arbeitsmarktproblematik alterer Arbeitnehmer besonders bewuf3t werden lafit.

Wissen als Produktionsfaktor
Old School

,Also in den 60er Jahren war die Daten-
verarbeitung ein absolutes Guruwissen;
ein Verkaufermarkt: ,Ich weil}, was du
brauchst.* Dagegen heute sagt dir der
Kunde: ,Ich weil3, was ich brauche, und
du mufit mir das um den Preis liefern.
Verbunden auch mit einer Verlagerung der
Ldsungserstellung zum Anwender.
Aufgaben, wo Sie friher monatelang pro-
grammiert haben, machen Sie heute als
junger Mensch, der Excel ein bichen
kennt, mit dem Manual. Und in diesem
Umbruch bin ich jetzt. Nach 30 Jahren am
Ende der handwerklichen Laufbahn. Ich
brauche meine Arbeitserfahrung eigentlich
immer weniger. Ich brauch sie immer
weniger.” (Interview 9)

New School

,Die ganze Arbeitsweise, die Schnelligkeit,
ist wesentlich anders zu friher geworden.
Die Menge der Information ist viel groRer,
und auch die Schnelligkeit der Weitergabe.
Also ich wiinsche mir nicht, dal} es schneller
wird. Aber: It keeps the system, wie die
Engléander so schon sagen. Es hélt einen am
Laufen, dadurch, daf’ standig etwas Neues
ist. Und auch die Handlungsweise der
Leute, die Reaktion darauf. Natirlich ist die
Anspannung eine gréfRere. Weil man weil,
das muf} weitergehen und dann das. Es
war friher - wie kann man sagen? - etwas
gemdtlicher. Es gibt nicht mehr soviel Zeit
fur zwischenmenschliche Kontakte. Ich
habe schon Kontakte, aber es ist sehr viel
weniger bzw. schneller geworden. Das ist
allgemein, in der ganzen Firma und wahr-
scheinlich am ganzen Markt.“ (Interview 22)

»,Mein Hauptproblem ist immer, daf man
nicht weil}, was auf einen zukommt. Man
kann sich schon orientieren, wenn man in
die Fachzeitschriften sieht, welche Themen
da behandelt werden. Und auf einmal spre-
chen alle darliber, und plétzlich ist es wich-
tig. Ob das jetzt wirklich wichtig ist oder
nicht, weil man nicht, aber es reden alle
dartber: Internet, Windows NT ... Und ich
spure das dann auch bei den Kunden. Dafl}
die NT wollen und nicht Unix. Und dann ist
immer die Frage, wie ich am schnellsten zu
Informationen komme. Das war friher
schwieriger, weil man jemanden anrufen
und fragen oder um Bucher schauen mufite.
Jetzt mit dem Internet ist es leichter, zu
Informationen zu kommen.“ (Interview 3)
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Informationsmanagement
Old School

,Dadurch, dall wir eine Vertriebsgruppe
sind und jeder seine eigenen Vorgaben
hat, gibt es keine Gruppeninteressen. Ich
helf mir selbst, und wenn ich Zeit hab und
mir der andere sympathisch ist, helfe ich
auch dem anderen. Aber eigentlich bin ich
zum Egoisten erzogen worden, der seine
Quote erfillen muB, daher interessiert
mich der andere nur am Rande. Ja?
Obwohl das innerhalb der Abteilung nicht
verrechnet zu werden braucht. Nur:
AuBerhalb der Abteilung mufl der Mann
mir seinen Aufwand, wenn er mir was
erklart, verrechnen. Und damit geht man
schon gar nicht mehr hin, weil das kostet
mich wieder was.” (Interview 9)

New School

»lch hab relativ groRe persénliche Freihei-
ten in der Firma. Und ich weil} genug,
wenn es Termine gibt, bin ich dabei. Und
wenn es eine Flaute gibt, so wie jetzt,
bilde ich mich halt weiter, lese, versuche,
mich mit einem Buch schlauer zu machen,
probiere was aus. Und wenn den Kunden
etwas Neues angeboten werden soll, ist
es meine Aufgabe, die Kollegen von der
Vertriebsabteilung bei der Entwicklung
einer Angebotspalette fachlich zu beraten
und zu unterstitzen. Umgekehrt werden
meine Vertriebskollegen auch von den
Kunden gefragt, und die Kollegen fragen
dann mich.”“ (Interview 3)

»ES gibt vielleicht wieder andere Dinge,
die ich von der Erfahrung bringen kann,
die ich denen geben kann. Zumindest in
dem Bereich, wo ich téatig bin, funktioniert
das sehr gut. Weil ich die Firma seit lan-
gem kenne. Kontakt zu den Leuten hab,
sodall es mir leichter fallt, Informationen
zu bekommen oder gewisse Informationen
weiterzubringen. Weil ich eben die Leute
kenne. Ich hab durch die Jahre auch sehr
viel Kenntnisse von unserer Mutterfirma in
Paris und hab da auch Vorteile. Also
Flexibilitat und die Kenntnis der Ablaufe,
der Organisation hilft sicher der Arbeit.
Hilft mir und hilft der Firma.” (Interview 22)



Arbeitsmarktposition
Old School

»Als alterer Mitarbeiter hat man es nicht
generell schwieriger. Nein, klar und deut-
lich nein! Man hat's nur schwieriger, wie
soll man sagen, durch das Geld, das man
hat, nicht? - Nein, nicht da man das
rechtfertigen muB, nein, nein. Aber man
laRkt einen alteren Menschen weniger gern
experimentieren als einen Jungen. Das
was er jetzt noch macht, das kann er gut,
und so ist er das teure Geld gerade noch
wert. Stecke ich ihn woanders hin, wo er
Anlaufzeit hat, worum soll ich dem Teuren
die Anlaufzeit zahlen. Der soll doch lieber
dort weiterfahren und Ruhe geben. Denn
die kurzfristige Wirtschaftlichkeit steht vor
der langfristigen Sicht der Dinge, weil wir
mussen Jahr fur Jahr positive Ergebnisse
bringen. Da kann ich mir nicht leisten, dal
ich jetzt 10 Leute auf Zukunft ausbilde. Da
werd ich schauen, daf} ich sie irgendwo
einsetze auf ihren alten Schienen, ob das
fur den Menschen auf Dauer gescheit ist,
ist eine zweite Frage. Aber er rechnet sich
heuer noch und tragt was bei zum
Deckungsbeitrag.

Ich hoffe, daf? ich bald in Pension geh. Ich
hab mit 50 aufgehdrt, die Inserate zu stu-
dieren. Bis dahin hab ich sie jede Woche
in der Zeitung fest studiert. - Sie sind
nicht vermittelbar. Sie mussen sich
irgendwo an den Stuhl festkrallen, auf
dem Sie sitzen, weil Sie sind das Geld
eigentlich, im Verhaltnis, nicht mehr wert.
Ein junger macht's ja auch, mit weniger
Erfahrung. Ich muR halt die letzten 15
Jahre noch durchdienen, und das ist es.
Weil ich krieg woanders nicht mehr das
Geld und nie mehr die, wie soll man
sagen, ... ich schaff dann keinen Einstieg
mehr auf der gleichen Ebene. Wir sind am
Weg von der handwerklichen Fertigung in
die industrielle, ... da missen Leute auf
der Strecke bleiben. Beantwortet das ...
oder ist das etwa das, was Sie hdren
wollten?* (Interview 9)

New School

»lch sehe keinen Grund, warum man friher
aufhoren sollte, als es sein muf3. Aber das
ist natlrlich eine Frage, wie geht es mit der
Firma weiter, und gibt es eine Tatigkeit fur
mich. Das sind die priméren Fragen. Und
welche Mdéglichkeiten hat man drauBen?
Es ist sicher nicht so einfach, etwas Gleich-
wertiges jetzt zu finden.” (Interview 22)

»Erfahrung und Wissen kann man wieder
nur schwer quantifizieren. Wenn ich jetzt
einen Jungeren nehme, da ist schwer zu
sagen: Wieviel Zeit braucht der, um jetzt
dieses spezielle Problem zu I6sen, das der
andere, ein Alterer, der das schon einmal
gehabt hat, innerhalb von Minuten |6sen
kann. Das sind Dinge, die schwer bewert-
bar sind: Was jetzt in Summe weniger
kostet: Wenn ich den Jungen einige Tage
rumprobieren lasse oder den Alteren, der
finfmal soviel verdient, es einmal so
macht, und die Sache lauft. Das zweite
Problem als alterer Arbeitnehmer ist, dal}
ich, wenn ich mir was suchen mu@, nicht
mehr das Geld verlangen kann, wie wenn
ich bei der Firma wére. Ohne Wissen hat
man als alterer Arbeitnehmer tUberhaupt
keine Chance, die Frage ist, ob man mit
Wissen eine Chance hat. Sicher mehr,
aber Garantie ist es keine.“ (Interview 3)
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Zehntes Handlungsmuster:

Epilog: ,,Das alte Wien ...
- Traditionalisten in alten Kulturen®

(Basis dieses Handlungsmusters: vier Berufsbiographien, davon drei Frauen und ein Mann)

Interview 17: 55 Jahre; Koch-Kellner-Lehre, mehrere Arbeitgeber, auch verbunden mit
langjéhrigen Auslandsaufenthalten, Geschéaftsfiihrer in renommiertem Wiener Kaffeehaus,
insgesamt 40 Dienstjahre.

Interview 30: 55 Jahre; gelernte GroRBhandelskauffrau, 22 Jahre in Lehrbetrieb
(Familienbetrieb), Buchhalterin und Personalistin in verschiedenen alteingesessenen
Wiener Firmen, Berufstatigkeit bis zur regularen Alterspension ist beabsichtigt.

Interview 10: 60 Jahre; Industriekauffrau, Abteilungsleiterin fir Dingemittel, Firmen-
wechsel wegen neuem Chef, nochmaliger Firmenwechsel wegen Abteilungsleiterin, ein
Jahr arbeitslos, Chefsekretérin in patriarchalischer Firma, erzwungenes Ausscheiden
mit der Pensionierung des Chefs, arbeitslos ab dem 53. Lebensjahr, Friihpensionistin.

Interview 43: 57 Jahre; Pflichtschule, Kindermadchen in altem Adelsgeschlecht, High-

Society-Girl als ,,Hausperle* in verschiedenen Nobelhaushalten, Mithilfe im Familienbetrieb,
Kindigung nach Schlaganfall, Mindestpension nach Sozialgerichtsklage.

Abstract

Wien hat ein reichhaltiges Dienstleistungsangebot, das sich speziell an Altere richtet.
Auch gibt es noch die alteingesessenen Wiener Unternehmungen, die in der
Mitarbeiterauswahl und -filhrung die alten Traditionen hochhalten wollen.

Bei der Beschéftigung in diesem Segment kann Alter durchaus erwinscht sein.
Pflichterfullung, Unterordnung und die Kenntnis der spezifischen kulturellen Regeln
ermoglichen das zeitlose Uberdauern in diesem selbstgeniigsamen Zirkel.

Alteingesessene Unternehmungen

,Die jungen Leute gehen heute nicht mehr gerne ins Ausland. Ganz einfach, weil sie
bequem sind. Wir sind ins Ausland gegangen, um uns sprachlich zu vervollkommnen;
damit wir eine andere Kultur, eine andere ERkultur kennenlernen. Der Lehrling von heute
hat ndmlich so viele Rechte, dal er gar nicht mehr zum Arbeiten kommt. Und die Eltern
kiimmern sich nicht mehr um ihre Kinder.

Ich hab jetzt 40 Dienstjahre in der Gastronomie, kann aber nicht in Pension gehen. Ich
meine, ich will noch gar nicht. Ich kann mir nicht vorstellen, dal ich jetzt schon in
Pension gehe. Weil mich ganz einfach mein Beruf freut. Ich komme jeden Tag gerne in
die Firma. Und weil ich mich ganz einfach noch nicht tGberfordert fiihle; weil ich das
Ganze noch locker schaffe.” (Interview 17)

»lch hab dann begonnen im Personalbiro im Hotel am Josephsplatz. Das war doppelt
so hoch honoriert. Das Personal fihren mit 54 Leuten, da war was los. Die Chefin war
96 Jahre alt, und ein alter Mensch ist mifdtrauisch. Das Hotel mit der alten Frau war eigent-
lich meine verantwortungsvollste Zeit. Da hat man das Geflihl gehabt, man leistet wirklich
was. Nach 4 1/2 Jahren ist dann die Chefin gestorben, da hab ich mich wieder verandert.

Mir war das Arbeitsklima schon das wichtigste. Sonst wiirde ich gar nicht gehen. Aber
ich rede mir leicht, weil ich durch meinen Mann abgesichert bin und keine Kinder hab.




Ich hab immer sagen kdnnen, wenn es nicht klappt, ich hab den Mann auf den ich mich
verlassen kann.“ (Interview 30)

Traditionen, Unterordnung & Pflichterfillung

,Der Chef dort war ein richtiger Patriarch. Der war sehr tliichtig und hat halt die
Geschafte gemacht. Ich muR sagen, man hat ein bif}l Spundes vor ihm gehabt, weil er
schon sehr dominant war. Gerade in der Firma hab ich auch mit Personal zu tun
gehabt. Und ich weif}, da muf} man hérter sein und manchmal auch durchgreifen und
sagen: ,,So geht's nicht!* Auch wenn's einem schwerfallt. Ich hab einmal zu meinem
Mann gesagt: Ich wiird ganz gern zu einer Firma kommen, wo ich weit weg von den
Chefs bin. Ich war immer, in jeder Firma, direkt neben dem Chef. Ich wollte einmal aus
dem Kreis rauskommen, denn unter Kontrolle ist man wirklich.

So wie es zum Schluf war, da hat der Chef eigentlich Wert darauf gelegt, dal3 wir alle
alter waren. Wir haben zwei jingere gehabt, und beide haben Babys gekriegt und sind
dann zu Hause geblieben.” (Interview 10)

,Die schonste Zeit war, wie ich die Kinder groRgezogen hab. Und diese Familie, die
waren ein uralter Adel. Ich hatte mit diesen Kindern sehr viel freie Hand, konnte mit
ihnen viel unternehmen. Und ich hatte auch spéater mit der Familie ein Verhaltnis, wo wir
zueinander ,du“ sagen konnten. Sie war so ein bi3l eine Mami fir mich und der Herr
Baron der Gui. Es war eigentlich eine wunderschodne Zeit.

Ich bin vormittags bei meiner Familie mit den Kindern gewesen, als Wirtschafterin, und
nachmittags, da bin ich als High-Society-Girl herumgereicht worden. So als Geheimtip:
Bitte kommen Sie zu mir fir eine Stunde, ich brauchte Sie.

Vom seelischen Standpunkt her hab ich es aber nicht mehr geschafft. Weil es war dann
so, daB ich mit dem Vater von meiner Chefin und mit meinem zweiten Mann, die beide
einen Schlaganfall hatten, seelisch Uberfordert war. Weil der Vater meiner Chefin (Anm:
nicht die Adelsfamilie) war ein alter Mann - teilweise sehr lieb, teilweise sehr bdsartig
schon auch. Der war zeitweise so bdsartig, hat mich beschuldigt, ich bestehle ihn und
mache meine Arbeit nicht ordentlich. Also das war schon eine schlimme Zeit ... Das hat
mich sehr gepackt: Der hat auch einen Schlaganfall gehabt, und den hab ich auch wie
ein Baby angelernt. Wie er zuriickgekommen ist in die Firma, da hat er praktisch keine
Ahnung mehr von den Maschinen gehabt. Und zwischendurch war er wieder bdsartig.
Also ich glaub, das hat auch zu meinem Schlaganfall gefuihrt: Das war unmittelbar nach
einem irrsinnigen Streit, und ich hab viel weggesteckt, jahrelang. Und irgendwann
schafft man das nicht mehr.

Ich seh ja ein, dal das kein Wohlfahrtsinstitut ist und daR sie sagt: Wenn Sie nicht alle
Arbeiten machen kénnen, missen wir uns um jemand umschauen. Jedenfalls war es fur
mich schon ein Schlag, wie ich gekommen bin und der Senior schon meine Lade aus-
gerdaumt hatte. Ich hab es erst so erfahren. Ich hab gesagt: Wir haben doch ein gutes
Verhaltnis gehabt, also hatten sie es mir nicht sagen kénnen? Und dann hat sie gesagt:
Naja schon, es war ein Fehler von mir - sie ist sehr lieb, meine Chefin, aber irgendwo
sehr fremd der Menschlichkeit gegeniber. Sie lebt irgendwo in einer Traumwelt, wo sie
keine Sorgen oder Note hat so wie wir.

Denn es ist so gegangen, dal’ in der Arbeit mir das Stiick aus der Hand gefallen ist. Mit
der Linken mufte ich halten und mit der Rechten das zuschneiden. Und da muf3 ich
sagen, daR ich das nicht mehr konnte, weil die Hand weh getan hat; und ich hab heute
noch kein Geflhl, weil die Hand pamstig ist. Und von da an hab ich gewufit: Ich gehor
irgendwie schon zum alten Eisen. Die einzige Alternative war dann eben nach dem
Krankenstand die Pension.” (Interview 43)

51



52

Exkurs |:

Der Wiener Arbeitnehmerlnnen-
forderungsfonds (WAFF)

1995 wird der WAFF als Einrichtung der Gemeinde Wien gegriindet. Ziel ist

» die Hoherqualifizierung der Wiener Arbeitnehmerinnen,

» die Verbesserung der Attraktivitat des Wirtschaftsstandortes Wien,

« die Setzung von MaRnahmen zur Reintegration von arbeitslos gewordenen Personen in
den Arbeitsprozel3,

» die Forderung der Chancengleichheit zwischen Mannern und Frauen.

Abgesehen von einer Akzentsetzung in der regionalen aktiven Arbeitsmarktpolitik
bestand vor allem in der Anfangsphase eine Hauptaufgabe in der arbeitsmarktpoliti-
schen Abfederung der Effekte des EU-Beitritts. Nicht von ungefahr zahlten deshalb die
Lebensmittelstiftung und die Speditionsstiftung zu den ersten MaRnahmen, die seitens
des WAFF gesetzt wurden.

Grundlage der Explorationen des WAFF waren 11 Interviews mit arbeitslosen
Stiftungsteilnehmerinnen, die zum weit Gberwiegenden Teil friiher in der
Lebensmittelbranche bzw. im Konsum beschaftigt waren. Die Allgemeingiltigkeit der
Aussagen muB daher aus diesem Blickwinkel relativiert werden. Die nachfolgende
Abbildung zeigt die Gruppierung der Interviews zu Clustern.
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Durch die biographischen Interviews mit Stiftungsteilnehmerinnen sollte die besondere
Position Alterer in derartigen MaRnahmen sowie deren Nutzen eruiert werden. Die Inter-
viewpartner wurden in den vorherigen Abschnitten unterschiedlichen Handlungsmustern
zugerechnet, jetzt sollen sie noch einmal unter dem Fokus ,,WAFF“ beleuchtet werden.

Die Grafik gibt die Positionierung der ,,Stiftlinge* auf dem Terrain der WAFF-Stiftungs-
maflnahmen wieder. Auffallend dabei ist, dal die beiden Zielrichtungen aktiver Arbeits-
marktpolitik, némlich Sozial- versus Beschaftigungspolitik®, eine wichtige Leitdifferenz
bilden: Nicht wenige der alteren Teilnehmerlnnen waren in der Erwartung einer sozial-
politischen MalRnahme in die Stiftung eingetreten - &hnlich der seinerzeitigen Sonder-
unterstiitzung bei Krisenregionen - und mufiten dann die schmerzliche Erfahrung
machen, sich MalBnahmen unterziehen zu missen, die auf einen nochmaligen Eintritt
am Arbeitsmarkt zielen.

Bei der Zusammenfassung der Teilnehmerinnen zu Clustern wurde nach analogen
Strukturierungsprinzipien wie bei der Bildung der Handlungsmuster in den vorangegan-
genen Kapiteln vorgegangen.

Bewegung/Aktivitat

Im Segment ,,Bewegung/Aktivitat“ sind ausschliefllich unselbstéandig ,,Selbstandige*
beiderlei Geschlechts vertreten (Handlungsmuster sieben und acht).

Vor allem Manner nutzen das WAFF-Leistungsangebot, um sich ihre mageschneiderten
Karriereplane in die Selbstéandigkeit finanzieren und durch entsprechende Coachings
auch logistisch unterstitzen zu lassen.*

Auch bei den Frauen dieses Segments handelt es sich um Personen, die schon bisher
ihre Berufsbiographie sehr aktiv gestalteten (dabei allerdings bald an den glasernen
Plafond stieRen). Sie entscheiden sich seltener als Manner in reiferen Jahren fur die
Zasur in Richtung Selbstandigkeit, nutzen allerdings den WAFF, um vielfach nur infor-
mell vorhandene Qualifikationen formell nachzuholen (Lehrabschluf3prifung). Eher als
Manner dirften sie bereit sein, beim beruflichen Wiedereintritt einen gewissen Abstieg
in Kauf zu nehmen.

Selbstandigkeit

Interview 34: 58 Jahre; abgeschlossenes Welthandelsstudium, 28 Jahre Konsum (EDV,
Leiter des Rechnungswesens usw.) mit Sondervertrag, arbeitslos nach
Konsuminsolvenz, WAFF, derzeit Ausbildung zum selbstandigen Vermdgensberater.

,und ich hab mich dann aber mit meinem Coach, oder wie man sagt, na auf jeden Fall
mit den Damen und Herren vom Arbeitsmarktservice, vom WAFF und vom BFI bespro-
chen. Die haben mir angeboten, dal} diese Ausbildung, die ich bei Kapital und Wert
mache, die Berufsorientierung ersetzt. Das heif3t, ich bin nicht in der Arbeitsstiftung
anwesend und mache auch nicht den normalen Turnus.*

Interview 33: 47 Jahre; TGM, verschiedene Studienrichtungen nicht abgeschlossen,
11 Jahre Konsum, arbeitslos nach Konsuminsolvenz, WAFF, Ausbildung zum
Immobilienmakler mit beabsichtigter Grindung eines eigenen Immobilienmaklerbetriebs.

,Wir versuchen einen Immobilienmaklerbetrieb aufzubauen, und ich mach gerade das
Praktikum, weil sonst kann ich zu dieser Maklerprifung nicht antreten. Und das macht
der WAFF fur mich. Ich bin eigentlich sehr froh Uber diese Zasur, tUber diesen Schnitt,
weil ich mul3 jetzt ganz einfach was anderes tun. Jetzt geht es nicht anders.”

3 Nahere Erlauterungen dazu im Kapitel , Altere als Zielgruppe der aktiven Arbeitsmarktpolitik®.

4 Bei dem tatséchlichen Eintritt in die Selbsténdigkeit kann es - so wurde berichtet - zu Kollisionen zwischen dem (nied-
rigen) Ersteinkommen aus der selbsténdigen Tatigkeit und einem gleichzeitigen Bezug von Arbeitslosengeld kommen.
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Nachqualifikation

Interview 47: 49 Jahre; Druckmaskentechnikerin, Abteilungsleiterin der Nahrungsmittel-
industrie, spater Sekretarin des Verkaufsleiters, Kompetenzstreit mit Nachfolger, als
dieser in Pension geht, Kiindigung, Kurzzeitbeschaftigung, WAFF (Lehrabschluf? flr
Burokauffrau), Wiederbeschaftigung.

»lch hab das Ansuchen gestellt, in die Stiftung aufgenommen zu werden. Das Berufs-
orientierungsseminar hat im November begonnen. Dann hab ich noch Kurse gemacht:
Englisch, einen Marketingkurs. Ich hab mich fiir Werbeagenturen interessiert, und die
arbeiten alle auf dem Apple. Da hab ich gesagt, dal ich da was gern machen mdchte.
Dann hab ich noch bei comptrain Maschineschreiben gemacht; weil ich das ja in dem
Sinn nie gelernt hab. Und neben diesen Kursen hab ich einen LehrabschluB fiir
Burokauffrau gemacht.”

Interview 50: 53 Jahre; abgeschlossene Schneiderlehre, Birotatigkeit in verschiedenen

Firmen, zuletzt in der Nahrungsindustrie stellvertretende Betriebsleiterin und prasumti-

ve Nachfolgerin, Konflikt mit neuem Geschéftsleiter, als Chefin in Pension geht und der
angestrebte Posten verwehrt bleibt, Kiindigung, WAFF (Lehrabschlu zur Blrokauffrau),
Wiederbeschaftigung.

LAuf die LehrabschlufRprifung bin ich besonders stolz. Man kommt sich wahnsinnig
deplaziert vor. Ich bin auch unter lauter Lehrméadchen gesessen. Und alle vier sind
durchgefallen.*

Mimesis/ldentifikation

Das Segment ,,Mimesis/Identifikation“ spricht die Funktion an, die der WAFF fiir die
»Selbstverwirklichung® (d. h.: ,,Subjektgenese*) ibernimmt.

Des Soziotops Betrieb verlustig gegangen und mit geringen adaquaten Beschaftigungs-
chancen am primaren Arbeitsmarkt, Gbernimmt nun der WAFF eine Ersatzfunktion: Wie
friiher im Betrieb wird von diesen Stiftungsteilnehmerinnen versucht, auf Ablaufe und
Tagespolitik EinfluB zu nehmen und so auch auf diesem Terrain eine gewisse Unentbehr-
lichkeit (,Subjekt“) zu erlangen.

WAFF als Firmensubstitut

Interview 45: 53 Jahre; gelernte Industriekauffrau, zuletzt 21 Jahre in der Nahrungsmittel-
industrie, Direktionsassistentin, Abteilungsleiterin fir Verkaufssteuerung und Marketing,
verantwortlich fur Seminardurchfiihrung, als erste Frau im mittleren Management der
Firma, Mobbing, nachdem der vorgesetzte Vorstandsdirektor in Pension geht,
Selbstkindigung, WAFF.

»lch hab das Gliick gehabt, in der Stiftung zu sein. Und wie das Berufsorientierungs-
seminar war, da ist es mir doch gelungen, manchen Teilnehmern zu helfen.“

Interview 52: 49 Jahre; kaufménnische Angestellte nach LehrabschluB, 27 Jahre bei der
NOM, Kiindigung nach Rationalisierungswelle bedingt durch EU-Beitritt, Betreuung
durch WAFF.

»,Da hat die Gruppe dann das selber in die Hand genommen. Wir haben dann schon
von der Stiftung Unterstiitzung bekommen, aber gemacht haben wir was. Wir haben
eine Mappe erstellt und auch an Firmen geschickt, wir haben Kontakte zu Personalchefs
gesucht und gesagt: Wir wirden Ihnen gern was prasentieren. Nur war das zu dem
Zeitpunkt, wo die Stiftung schon fast aus war. Und wir hatten gehofft, dall wir da noch
weiter bleiben kénnen, um das Projekt weiterzufiihren. Das wollte aber anscheinend
niemand. Und solche Sachen hatte ich mir von der Stiftung erwartet, daf die das
macht. Kontakte mit Firmen knupft.“



Ruhe-Aktivitdt Humankapital

Das Segment ,,Ruhe-Aktivitat Humankapital“ vereinigt zwei Biographien, die urspriing-
lich dem Handlungsmuster sechs, ,,Qualifizierung“, zugerechnet wurden.

Vor allem in der letzten Phase der Berufskarrieren von einem Bestreben nach Ruhe
erfillt, wird hier auf strukturell bedingte Arbeitslosigkeit mit hektischen Qualifizierungs-
aktivitaten reagiert. Dabei hat es den Anschein, als wirde - dem alten Humankapitalan-
satz folgend - von der Annahme ausgegangen, Qualifizierung ,,per se* wirde die
AnschluBfahigkeit am Arbeitsmarkt gewahrleisten. Ausgeblendet bleibt dabei, dal} es
gerade mit zunehmendem Alter verstarkt um adaquate Such-, Netzwerk- und Nischen-
strategien geht. So Gbernehmen BildungsmaRnahmen haufig ,,nur* die Funktion, die
Zeit zu strukturieren und sich selbst in einem sozialen Umfeld zu bestétigen, womit sie
gleichsam als Beschaftigungssubstitut fungieren.

Qualifizierung als Beschaftigungssubstitut

Interview 42: 54 Jahre; Studium Bauingenieur, Wanderjahre, Projektleitung bei verschie-
denen Baufirmen, arbeitslos im Zuge der Maculan-Insolvenz, WAFF, verschiedene Per-
fektionierungskurse (Statik, EDV, Bauleitung ...), Praktikum ohne Chancen auf spatere
Weiterbeschaftigung.

»lch hab eine Einladung des WAFF erhalten, wie viele der ehemaligen Arbeitskollegen:
ob Schulungen gewinscht sind. Berufsorientierung und Karriereplanung sind erstellt
worden: wo mehr Chancen sind im Beruf. Ich mach jetzt ein Praktikum bei einer
Baufirma und die Seminare am Abend. Und auBerdem Tagesseminare in Linz oder in
St. Polten. Abends ein Seminar Gber Bau- und Projektleitung (eine Art HTL). Zusatzlich
noch Kurse Uiber EDV und Kalkulation. Ein Wochenende nun einen Kurs tber
Bauleitungskostenerstellung in Linz. Ohne Ausbildung ist es natirlich schwer. Ich
mache aber vieles, die Seminare usw. Ich bin rund um die Uhr tatig, mit Weiterbildung
und Praktikum. Ich investiere viel. Jammern bringt nichts, daher tu ich was.*

Interview 41: 51 Jahre; ausgebildeter Agrarékonom, 23 Jahre bei Molkereiverband (die
letzten vier Jahre Betriebsratsvorsitzender), Kiindigung wegen Rationalisierungsnot-
wendigkeit durch EU-Beitritt, WAFF, HTL-College fir EDV.

»,Nachdem mein Sohn eine HTL gemacht hat, wo man eine EDV-Ausbildung hat, hab
ich mir gedacht, da gibt es ein zweijahriges College, dall das etwas ist. Und dann hier
vielleicht auch, nicht unbedingt im Angestelltenverhdltnis, sondern auch privat, etwas
weitermachen. So viele Jahre fehlen mir nicht mehr auf die Pension. Und so ist es eben
dazu gekommen, daB ich dann eben nahtlos in die Stiftung gegangen bin. Ich hab zwar
den Status eines Arbeitslosen, bin aber nicht arbeitslos, sondern hab sofort im
September mit dieser HTL begonnen. Mein Ziel ware im EDV-Bereich eher Planung bzw
Beratung: Was soll man machen, was soll man nehmen? Dazu fehlen mir noch die pro-
funden Kenntnisse im EDV-Bereich. Das wird sich jetzt herausstellen, ob ich die inner-
halb von 2 Jahren aufholen kann.“

Ruhe/Ruhe

Das Segment ,,Ruhe/Ruhe* fokussiert auf die Besonderheiten von stark reglementier-
ten und wenig selbst gestalteten Berufsbiographien.

Stark reglementierte Branchen, wie z. B. die Lebensmittelbranche, verlangten zwar
Pflichterfullung und Loyalitat, im Tausch dafiir durfte man sich allerdings der Firsorge
des Unternehmens gewil3 sein. Folge davon war eine nur sehr eingeschrankte
Manovrierfahigkeit am offenen Arbeitsmarkt, bedingt durch ,gelernte Hilflosigkeit®. Hier
trifft die Kiindigung wie ein Schock. Wie die seinerzeitige Unternehmensmutter soll nun
der WAFF die Fursorgepflichten Gbernehmen.
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Sozialpolitische Funktion des WAFF

Interview 49: 53 Jahre; Friseurlehre, sieben Jahre Friseurin, 13 Jahre Hausfrau (funf
Jahre Uberlappend mit einer Hausbesorgertatigkeit), Wiedereinstieg 1980 als ungelernte
Burokraft in eine Nahrungsmittelfirma, Firmenkonzentration im Zuge des EU-Beitritts
flhrt zu Kiindigung; Eintritt in den WAFF.

,Dadurch, daB wir ein Lebensmittelbetrieb waren, war das die Auflebstiftung. Und ich
hab das gleich angenommen, weil ich mir gedacht hab: Wenn ich selbst was such, ver-
geht zuviel Zeit und ich werde ja nur alter. Die Stiftung selbst ist grad fur uns 50jahrige
was Wunderbares. Nur schaut es trotz Stiftung derartig schlecht aus. Und je langer ich
jetzt dabei bin, um so deprimierter wird man. Die schénste Zeit dort waren fir mich die
Kurse. Und die Berufsorientierung hat mir auch sehr gut gefallen: Das hat einen schon
sehr aufgebaut, muR ich sagen.*

Interview 46: 47 Jahre; kaufm. Angestellte nach Lehrabschlu3, fliinf Jahre Hausfrau,
22 Jahre Konsum, Betreuung durch WAFF nach Konsuminsolvenz.

»,Da war bei uns der von der Gewerkschaft und hat gefragt, wer in die Stiftung gehen
will. Das war wirklich gut organisiert, muf3 ich sagen. Das war wirklich was zum
Auffangen. Oder Anhalten. Und wenn die Praktikumsfirma sagt, daf’ ich nicht entspre-
che, dann nimmt mich die Stiftung wieder. Das war mir schon wichtig auch.”

Ruhe/Matching

»Ruhe/Matching* richtet sich vor allem an traditionelle Arbeiter. Hier stellt sich die prin-
zipielle Frage, wie anschluf3fahig der WAFF mit seinen ,skills* und ,,tools* an deren
spezifische Sozial- und Kulturtechniken ist. Starke-Schwache-Analysen, Bewerbungs-
trainings und Blindbewerbungen entstammen wohl eher dem Selbstverwirklichungs-
paradigma der Mittel- als den Habitus-, Informations- und sozialen Tauschbeziehungen
der (ehemaligen) Arbeiterklasse.®

Adaquanz der eingesetzten Tools

Interview 53: 55 Jahre; Fleischerlehre, Wanderjahre, 17 Jahre Konsum (Expeditleiter),
arbeitslos im Zuge der Konsuminsolvenz, WAFF, Beschaftigung tiber AMS im Bereich
Verwiegetatigkeit und Rundumkontrolle (Aufsehertatigkeit).

,Der Betriebsrat hat zu mir gesagt: Du gehst in die Stiftung, ziehst es hinaus und wirst
dann ja sehen, wie es weitergeht. Man kann das da so ein bif}l rausziehen, dal? man
dann da ribergleitet. Aber das hat sich ja auf einmal politisch geadndert und verscharft,
dal’ man nicht in Pension gehen kann. Aber ich mul3 Ihnen sagen: Was soll ich mit mei-
nem Alter da anfangen? Was soll ich noch umlernen. Wie ich in der Berufsorientierung
war, hab ich zur Trainerin gesagt: Wissen Sie was, nehmen Sie mein Budget und teilen
es auf die Jungen auf, bei denen es noch was bringt. Ich hab in der Stiftung bestimmt
200 Bewerbungen geschrieben, hab aber nichts gekriegt und bin dann aufs Arbeitsamt,
weil die Zeit vorbei war. Und hab das Gliick gehabt, daB die in St. Marx drei Leute
gesucht haben.

5 Noch deutlicher als im angefihrten Beispiel kommt diese Kulturdifferenz in einem Interview, das im Zuge einer anderen

Untersuchung durchgefiihrt wurde, zum Ausdruck: ,,Wir haben einen Trainer gehabt, der war so auf Meditieren unterwegs.
Der hat es nicht leicht gehabt mit uns. (...) Wir haben von dem Ganzen im Grunde genommen nichts wollen. Wir wollten

eigentlich nur schauen, daR wir irgendwie zu einer Arbeit kommen.“ (“‘con, 1997)



Exkurs |:

Die Problemanalyse unter Einsatz des
Sensitivitatsmodells von VESTER

Wie bereits im Vorwort erwéhnt, soll an der Problematik ,,Beschéaftigungssicherung und
Arbeitsmarktintegration alterer Arbeitnehmerinnen“ auch die Ergiebigkeit des Sensitivi-
tatsmodells von VESTER fur komplexere sozialwissenschaftliche Themenstellungen
getestet werden.

Dieses Modell erhebt den Anspruch, durch die Methode der Ganzheitsbetrachtung bzw.
der Sichtweise von ,,auflen“ das System mit allen seinen Einzelbereichen und Zusammen-
hangen Uberblickbar zu machen. Ein interdisziplindres Team bildet das Problemumfeld
als wirklichkeitsnahes System ab, auf dessen Grundlage Lésungen entwickelt und in
ihrer Wirkung am System optimiert werden.

Die Basis fur die Problemlésung bildet also ein komplexes kybernetisches Modell, das
es ermdglicht, durch die Definition von Ursache-Wirkungs-Ketten unbeabsichtigte
Neben- und Wechselwirkungen von MaRnahmen kontrollieren zu kdnnen. So soll gewahr-
leistet sein, dal} tatsachlich die gewlnschten Effekte auftreten.

Im gegenstandlichen Fall wurde ein Modell gebildet, das durch folgende vier EinfluR3-
bereiche mit den jeweils zugehdrigen Systemelementen (insgesamt 15) definiert war:

1. Der/Die Erwerbsfahige

« innerbetriebliche Akzeptanz

* Leistungsstandard

* soziale Absicherung

« innerbetriebliche Verdnderungsbereitschaft (Verdnderungspotential)

* materieller Lebensstandard

« Integrationspotentiale fir den Arbeitsmarkt (Féhigkeiten und Fertigkeiten zur
Bearbeitung des externen Arbeitsmarktes)

2. Gesellschaft und Politik

Erwerbspotential (demographische Entwicklung)

politische Handlungspotentiale (aktive Arbeitsmarktpolitik ...)
finanzielle Ressourcen der 6ffentlichen Hand / Versicherungen
Gehaltsregelungen

3. Die Wirtschaft

e Arbeitsmarkt
* Unternehmenspolitik
* Volkswirtschaft

4. Die Qualitatsbereiche

* Arbeitszufriedenheit
* Standortqualitat
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Eine arbeiterkammerinterne Expertinnengruppe, die aus Vertretern unterschiedlichster
Bereiche (Bildung, Wirtschaft und Sozialpolitik) bestand, hatte die Abhangigkeiten und
Wirkungen zwischen den einzelnen Systemelementen auf einer mehrstufigen Skala
festzulegen (z. B.: ,Wenn ich die Ressourcen der 6ffentlichen Hand reduziere, dann
reduziert sich die aktive Arbeitsmarktpolitik a) Gberproportional, b) proportional

c) unterproportional, d) gar nicht“) und samtliche Beziehungen zwischen den 15
Systemelementen in eine EinfluBmatrix zu bringen. MafRRgeblich fir die Bewertung
waren die zu jedem Element aufgelisteten Indikatoren, die eine prazise Beschreibung
der Systemelemente ermoglichten.®

Der Arbeitsauftrag an AREEA lautete, ein Aktionsmodell zu entwickeln, das die Grund-
lage fur eine neue Form der politischen Entscheidungsfindung abgeben kdnnte. Weiters
wurde vereinbart, an ausgewahlten Beispielen die Machtigkeit und Ergiebigkeit des
Modells zu demonstrieren.

Im Rahmen dieser Zusammenfassung wirde es zu weit fihren, sémtliche Ergebnisse
und ,,Ergebniskonturen” des VESTER-Modells darstellen zu wollen. Deswegen sollen
nachfolgend nur einige , Kerne“ wiedergegeben werden, die sich aus dem exemplari-
schen Einspielen des zweiten Handlungsmusters, , Institutionalisierte Berufskarrieren,
und des sechsten Handlungsmusters ,,Qualifizierung”, in das VESTER-Modell ergeben.

Institutionalisierte Biographien entwickeln sich in einem Schutzraum, der unter ande-
rem auch durch spezifische gesellschaftspolitische MaRnahmen gekennzeichnet ist
(vormals Sonderunterstitzung in Krisenregionen, Speditionsstiftung, Lebensmittel-
stiftung des WAFF, Pensionsregelungen ...). Durch klar vorgezeichnete Berufsverlaufe
und Quasipragmatisierung besteht zwar einerseits relative Arbeitsplatzsicherheit (so
lange, bis es zu strukturellen Problemen kommt), andererseits allerdings nur ein relativ
geringer Gestaltungsspielraum. Vor die Notwendigkeit gestellt, sich an einem neuen
Arbeitsplatz zu bewdahren, kénnen sich diese Arbeitskrafte am offenen Arbeitsmarkt
kaum durchsetzen.

.Offentliche Betriebe tragen insofern soziale Verantwortung, als sie iiber ein bestimmtes
Kontingent an geschiitzten Arbeitsplatzen verfiigen bzw. weniger produktive Mitarbeiter
weiterbeschaftigen.”

»FUr diesen Arbeitnehmertyp stehen im Falle einer Arbeitslosigkeit bzw. eines
Stellenwechsels nur Angebote im 6ffentlichen Bereich zur Auswahl.*

»,Da der Arbeitsmarkt fir diesen Arbeitnehmertyp sehr begrenzt ist, kann nur durch das
Schaffen neuer Stellen (im Bereich des 6ffentlichen Dienstes bzw. der 6ffentlichen
Verwaltung) der Bedarf gedeckt werden - das ist allerdings mit hohen Kosten verbun-
den.“ (alle Zitate: FRIEDL, AREEA, 1997)

Anderes gilt nach FRIEDL fir das Handlungsmuster sechs, also fir jene, die durch
Qualifizierung ihre Chancen verbessern wollen:

~Wahrend Typ 2 (Anm: ,,Institutionalisierte Berufsbiographien®) fir das System sehr
wenig Veranderungspotential bringt und vor allem durch das Schaffen von
Beschéftigungsmaoglichkeiten im geschitzten Sektor unterstitzt werden kann, ist durch
Forderungen des Typs 6 im System sehr viel zu bewegen.*

Bei einer Belebung des Stellenmarktes, sei es aus konjunkturellen Griinden oder sei es
mit wirtschaftspolitischen Instrumenten, sind die Chancen dieses Typs, der durch ein
hohes Integrationspotential in den Bereichen Qualifikation und Fortbildung gepréagt ist,
besonders groR, in den Arbeitsmarkt zurtickzufinden.

Bei der Anwendung des VESTER-Modells auf eine derart komplexe Themenstellung
handelt es sich - wie bereits erwahnt - um einen Pilotversuch, der in einzelne Etappen
gegliedert und je nach Erfolg fortzufiihren oder abzubrechen ist. Bis dato wurde dazu

& |m Detalil dargestellt in: AREEA: Beschaftigungssicherung und Arbeitsmarktintegration von &lteren Arbeitnehmern, Graz, 1997.



das ,,Aktionsmodell*“ entwickelt und an einzelnen Beispielen - siehe oben - prototypisch
erprobt. In einem néachsten Schritt mifiten dann bestimmte Handlungvarianten von
einem Expertinnenkreis ausgewabhlt, in das System eingespielt und in den Auswirkungen
diskutiert werden.

Noch offen ist aber die prinzipielle Eignung dieses methodischen Ansatzes fir derartige
Vorhaben. Durch diese Form des vernetzten Denkens wird versucht, verschiedene
Faktoren in ihrem komplexen Zusammenspiel so abzubilden, da im Rahmen von
EinfluRdiagrammen die Wirkreaktionen ausgedriickt werden.

Verschiedentlich wird diesem Modell eine allzu vereinfachende mechanistische
Vorgangsweise vorgeworfen. LIEBL (1996) fuhrt beispielsweise folgende Kritikpunkte an:

* Abgesehen von der theorielosen Zusammenstellung relevanter EinfluRfaktoren ware
bei hohem Vernetzungsgrad zwischen Unternehmen (System) und Umfeld die
Abgrenzung des betrachteten Systems auch willkdrlich.

* Das Modell ware strukturell statisch und besél3e keinen Mechanismus zur Suche
nach neuen EinfluBfaktoren und deren Integration.

 Um Aussagen treffen zu kdnnen, musse schlie8lich jeder Zusammenhang zwischen
zwei Faktoren als monotoner Einfluf3, in der Regel in Form einer Kausalkette, formu-
liert sein - eine Voraussetzung, die beim erstmaligen Auftreten von Zusammenhangen
gar nicht erfullt sein kann.

Sicherlich hat in der ,,sozialen Meteorologie“ (LIEBL, 1996) mechanistisches Denken
seine Grenzen. Der Simulation von Handlungswirkungen von vornherein aber jegliche
Relevanz abzusprechen, wiirde wohl auch zu kurz greifen. Ahnlich wie in der
Ingenieurswissenschaft wird es darum gehen, diese Methode auch fir die
Sozialwissenschaft hinsichtlich Machtigkeit abzutesten und dann richtig zu positionie-
ren. Damit kdnnte auch dem von LIEBL (1996) formulierten Vorwurf begegnet werden,
der da lautet: ,,Mit dem selbstgestellten Anspruch der Welterklarung per Modell ist die
Mefllatte also zweifellos zu hoch angelegt.*
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Gesellschaftspolitische
Diskursfelder

Im folgenden Abschnitt sollen die relevanten gesellschaftspolitischen Diskursfelder
wenigstens abriartig dargestellt werden. Die Ergebnisse der empirischen Erhebungen
finden dabei insofern Berlcksichtigung, als sie zu einem erheblichen Teil Selektion und
Konfiguration des vorhandenen Materials bestimmen. Dennoch sollten aber auch die
Hauptlinien der derzeitigen Diskurse nicht vernachlassigt werden.

Zunachst werden die Entwicklungstendenzen aus einem stark auf die Statistik gerichte-
ten Blickwinkel beleuchtet: Was lalt sich aufgrund der demographischen Entwicklung
erwarten, in welche Richtung weisen Daten der Arbeitsmarktstatistik (Erwerbsquoten,
Arbeitslosenquoten ...).

Sodann wird kurz auf die beiden arbeits- und sozialrechtlichen Mdglichkeiten der
Gegensteuerung eingegangen: den Kindigungsschutz und die Frihpensionierung.

Ein Schritt in die Tiefe wird mit der Analyse Alterer als betriebswirtschaftlicher
Kostenfaktor getan, wobei Outplacement und Outsourcing als beachtenswerte
Transformationsprozesse prasentiert werden.

Schlielllich geht es um die Mdglichkeiten einer altersgerechten Ausrichtung der aktiven
Arbeitsmarktpolitik, wobei versucht wird, in einem eigenen Kapitel die neuen Diskurse
um den Begriff der Qualifikation einzufangen.

Der Abrundung im Sinne der Ganzheitlichkeit dient das Kapitel Gesundheit, das
betriebliche Gesundheitsférderung als notwendiges und sinnvolles Konstituens einer
lernenden Unternehmung einfuhrt.
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Demographische Entwicklung

Nach der absehbaren demographischen Entwicklung ist mit einer Alterung und
Schrumpfung des Erwerbspotentials zu rechnen. So prognostiziert das Internationale
Institut fir angewandte Systemanalyse (IIASA) fur die kommenden 15 Jahre zwar einen
leichten Anstieg der Erwerbsfahigen von derzeit 5,05 auf 5,15 Millionen, danach soll es
aber zu einem rapiden Abfall auf 4,5 Millionen im Jahr 2030 kommen.

Was die Altersstruktur des Erwerbspotentials betrifft, wird, bezogen auf die BRD, der
Anteil der 15- bis 30jahrigen bereits im Zeitraum von 1990 bis 2000 von 32 Prozent

auf 22 Prozent zurtickgehen, wahrend gleichzeitig der Anteil der tber 50jahrigen deut-
lich zunehmen und bis zum Jahr 2030 auf ca. 29 Prozent ansteigen wird. Eine dhnliche
Entwicklung zeichnet sich auch fur Osterreich ab.
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Verschiedentlich wird in der langeren Beschéftigung kinftiger Kohorten alterer Arbeit-
nehmerinnen eine Méglichkeit gesehen, die demographisch bestimmte Liicke im
Arbeitskrafteangebot zu schlieBen. Demgegeniber ist allerdings einzuwenden, daf,
selbst wenn die Auslanderbeschaftigung weiter eingedammt werden sollte, durch die
Forderung und Ausweitung der Frauenerwerbstatigkeit durchaus noch Arbeitskrafte-
reserven zur Verfiigung stehen. Uberdies bleibt offen, welches Arbeitskraftepotential
unter den Bedingungen einer globalisierten Wirtschaft und rasanter Produktivitats-
steigerungen Uberhaupt noch bendtigt wird. Jedenfalls kann keineswegs von einem
demographischen Automatismus, der das Problem der Altersbeschéaftigung quasi von

selbst 16st, ausgegangen werden.

Andererseits ware es wohl tiberzogen, heute bereits von einem Ende der Arbeitsgesell-
schaft fir altere Erwerbsféhige zu sprechen. Erwerbsarbeit bedeutet namlich nicht nur
Gefahrdungen, Belastungen, Bedrohungen, sondern auch Freude, Befriedigung,
Personlichkeitsentwicklung. Schon aus diesen Griinden mufl mit dem Produktivitats-
und Leistungspotential der alter werdenden Erwerbsbevélkerung so pfleglich umgegan-
gen werden, daB sie mit dem 6konomischen und technologischen Strukturwandel



sowie dem ProzeR der gesellschaftlichen Innovationen mithalten kann. Unabdingbare
Voraussetzung dafir ist, daB die typischen Beschaftigungsrisken, bedingt durch eine
jahrzehntelange Verengung des Tatigkeitsspektrums, praventiv bekampft werden.

Nur bei einer neuen Logik der innerbetrieblichen Arbeitsmérkte und bei reformierter
Anpassung der unternehmerischen Personalpolitik an die ,,Alterung der Erwerbsbevol-
kerung“ lassen sich die aus der demographischen Entwicklung abgeleiteten optimisti-
schen Prognosen auch tatsachlich in Beschéaftigungschancen umsetzen. Welches
Umdenken hier allerdings noch erforderlich ist, geht schon alleine daraus hervor, dai
auch expandierende Bereiche ihren zusatzlichen Arbeitskraftebedarf tberwiegend aus
Neueintritten in das Erwerbsleben rekrutieren (FINDER, 1997). Mehr noch: Selbst in
ausgesprochenen Wachstumsbranchen mit steigenden Beschéftigungszahlen konnte
eine vorzeitige Ausgliederung Alterer nicht eingedammt werden (KOHLI et al, 1991).
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Erwerbsquoten Alterer
Im internationalen Vergleich
- eine Annéherung

Ein internationaler Zeitvergleich der Erwerbsquoten ist nur sehr eingeschréankt maoglich,
da diese nach unterschiedlichen Konzepten gemessen werden. Aus eben diesem
Grund sollen die Osterreichischen Daten vor dem EU-Beitritt” in der nachfolgenden
Grafik nur in ihrem Verlauf interpretiert werden. Seit dem EU-Beitritt gibt es jedoch ein
einheitliches MelRkonzept (eurostat), die Daten 1995 kdnnen daher miteinander in
Beziehung gesetzt werden.

Osterreich zeichnet sich durch relativ niedrige Erwerbsquoten Alterer aus. So waren
1995 nur 20 Prozent der 60-65jahrigen Manner (EU: 32 Prozent ) und 28 Prozent der
55-60jahrigen Frauen (EU: 39 Prozent ) erwerbstétig. Gemeinsam mit Italien hat Oster-
reich unter allen OECD-Landern mittlerweile die geringste Erwerbsbeteiligung bei Uber
55jahrigen (FINDER, 1997).

Vergleich der Erwerbsquoten von Mannern in Osterreich und der EU
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Quelle: WIFO Datenbank, Sozialbericht 1996




Dennoch ist der friihere Ausstieg aus dem Berufsleben kein dsterreichspezifisches
Phanomen. Auch in Frankreich, Grof3britannien und den Niederlanden haben sich die
Beschaftigungsraten der mannlichen Erwerbsbevdlkerung tber 55 Jahre seit Anfang
der 80er Jahre dramatisch reduziert.

Gerade Frankreich ist allerdings auch ein Beispiel dafiir, da durch eine Verscharfung
der Zugangsvoraussetzungen zur Pension die Beschaftigungsmaoglichkeiten nicht auto-
matisch erhéht werden kénnen. Dort kam es namlich im Zuge der Aufhebung der Vor-
ruhestandsregelung von 1985 zu einem starken Wiederanstieg der Langzeitarbeitslosig-
keit von Uber 55jahrigen Arbeitnehmern. Per saldo dirften Zugangsrestriktionen zu
einem erheblichen Teil zu einer Problemverlagerung Richtung Arbeitslosenversicherung
fuhren. Die Dynamik dieser Politik gleicht somit einem Spiel zwischen staatlichen (aber
auch privaten) Akteuren, in dem jeder versucht, die in seinem Bereich entstehenden
Kosten auf einen anderen Akteur bzw. auf einen anderen Bereich des Sozialversiche-
rungssystems abzuwalzen. Die Arbeitslosenversicherung fungiert dann gleichsam wie
eine Scheinpensionsversicherung (GUILLEMARD, 1996).

In einer Simulationsstudie des Instituts fiir Hoéhere Studien (LOHR et al, 1996) wird dem-
gegeniuber argumentiert, dal ein Zuriickdrangen der Friihpensionen das Arbeitskrafte-
angebot entsprechend erh6hen wirde. Ceteris paribus kdnnten die Lohnnebenkosten
durch die geringeren Pensionsausgaben gesenkt werden (?), weiters wirde durch das
erhohte Arbeitskrafteangebot die Konkurrenzsituation in dieser Altersgruppe starker
werden. Dadurch wurde ein Druck auf das "in diesem Alter hohe Lohnniveau™ entste-
hen, was die Nachfrage erhohen wirde und langfristig nur minimale Effekte auf die
Altersarbeitslosigkeit erwarten lieRRe.

Allerdings rekrutieren auch expandierende Bereiche - wie bereits erwahnt - ihren
zusatzlichen Arbeitskraftebedarf Giberwiegend aus Neueintritten in das Erwerbsleben
(FINDER, 1997) und es ist zweifelhaft, ob sich das Einstellungsverhalten der Betriebe
durch die unterstellten lohndampfenden Effekte bei Alteren tatsachlich andern wiirde.
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Arbeitslosigkeit und
Wiederbeschéaftigung

Bis weit in die 80er Jahre war Arbeitslosigkeit von Alteren kaum ein Thema, was auch
mit deren unterdurchschnittlichen Arbeitslosenquoten zusammenhing. Das hat sich seit
Beginn der 90er Jahre gravierend geandert. Im Juli 1997 hatte Osterreich ca. 40.000
vorgemerkte Arbeitslose tber 50 Jahre zu verzeichnen, wovon 57 Prozent langer als
sechs Monate arbeitslos waren. Da dies bei allen Arbeitslosen nur in 37 Prozent der
Falle zutrifft, wird - einmal mehr - das mit zunehmendem Alter steigende Risiko der
Langzeitarbeitslosigkeit belegt. Zu berlcksichtigen ist allerdings, dal} die Dauer der
Arbeitslosigkeit stark von den gesetzlichen Rahmenbedingungen und Anspruchsvoraus-
setzungen fur bestimmte Leistungen abhangig ist.

Waéhrend Absolutzahlen von demografischen Faktoren tberlagert werden und daher nur
eingeschrankt fur die Problemdarstellung herangezogen werden kénnen, geben die
Arbeitslosenquoten ein von diesem Bias bereinigtes Bild: Bei den Mannern ist die
Arbeitslosenquote in der Altersgruppe der 55 bis 59jahrigen am héchsten, bei den
Frauen in jener der der 50 bis 54jahrigen.

Altersarbeitslosigkeit 1988-1997
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Wie die Grafik zeigt (WORISTER, 1998), steigt die Altersarbeitslosigkeit bis etwa 1992/93
merklich an, fallt dann insbesondere bei jenen Kohorten, die knapp vor der Frihpension
stehen, etwas ab, um von 1996 bis 1997 wieder einen merklichen Aufschwung zu neh-
men. Der Abfall der Altersarbeitslosigkeit zwischen 1993 und 1996 ist sicherlich kein
sreiner* Arbeitsmarkteffekt, sondern wird einerseits Uberlagert durch die ab 1993 mog-
liche Anrechnung der Kindererziehungszeiten, wodurch Frauen leichter in Frihpension
gehen koénnen. Zu berilicksichtigen sind andererseits auch die Auswirkungen der Ab-
schaffung des Altersarbeitslosengeldes im Zuge des Beschaftigungssicherungsgesetzes.
Bis 1993 wurde namlich (unter bestimmten Voraussetzungen) im Bereich der Krisenregionen
das Arbeitslosengeld bis zu vier Jahre gewéhrt. 1992 fielen immerhin 37 Prozent aller
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Arbeitslosengeld- und Notstandshilfebezieher Gber 50 Jahre unter diese Regelung
(WORISTER, 1993). Durch den Wegfall dieser Leistung konnte sowohl der Zustrom in
Beschaftigung als auch das Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt gesteigert worden sein.

Jedenfalls bemerkenswert ist der gravierende Anstieg im letzten Jahr, der nur zu einem
geringen Teil durch institutionelle Faktoren (verschéarfte Zugangsbestimmungen zu be-
stimmten Pensionsarten) erklart werden durfte.

Es kann wohl kein Zufall sein, dal die Alterslimits der vorzeitigen Alterspensionen wegen
langer Versicherungsdauer gleichzeitig auch jene Grenzen sind, an denen die Gefahr
von Arbeitslosigkeit am héchsten ist. Der Drang in friihzeitige Pensionsformen wird
somit nicht nur alleine von den Beschéftigten freiwillig angestrebt, sondern zu einem
ganz erheblichen Teil durch die verscharften Arbeitsmarktbedingungen determiniert.

Betroffenheit von Arbeitslosigkeit (nach FINDER 1997)
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Betroffenheit von Arbeitslosigkeit nach Geschlecht (nach FINDER 1997)
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Altere wissen um ihre Schwierigkeiten am externen Arbeitsmarkt und sind deshalb im
Hinblick auf die Erhaltung ihres Arbeitsplatzes durchaus konzessionsbereit. Dennoch
haben sich ihre Risken seit 1989 markant erhoht, betrachtet man das Betroffenheitsrisiko,
also den Anteil der Zugénge in das Leistungsbezieherlnnenregister der Arbeitslosigkeit
im Laufe eines Jahres am Jahresbestand der Erwerbsbevdlkerung in der entsprechen-
den Altersklasse. Gehorten Uber 50jahrige damals mit 14 Prozent noch zu den am sel-
tensten von Arbeitslosigkeit betroffenen Altersgruppen, so sind sie seit 1991 immer
starker in Mitleidenschaft gezogen und haben 1995 mit 21 Prozent ein &hnlich hohes
Betroffenheitsrisiko wie die schon immer ,schwierige* Altersgruppe der 25- bis 29jéahrigen.

Wenig aussagekraftig sind Veranderungen der Dauer der Arbeitslosigkeit, weil sie sehr
stark von institutionellen Faktoren, wie z. B. Zugangsvoraussetzungen zur Friihpension,
Uberlagert werden, was zum Teil auch die unterschiedlichen Verlaufskurven von
Arbeitslosenquote und Betroffenheitsrisiko erklaren dirfte.

Uber 50jahrige leben also mit einem &hnlich hohen Arbeitsplatzrisiko wie die jiingere

Generation, allerdings bei ungleich schlechteren Chancen der Wiederbeschaftigung.

Das kommt auch in den Beschaftigungsaufnahmequoten® zum Ausdruck:

= 1987 konnten in Osterreich noch 73 Prozent aller iiber 45jihrigen Arbeitslosen eine
Wiederbeschaftigung finden, verschwanden also nicht auf andere Weise (Pension,
Rickzug vom Arbeitsmarkt ...) aus der Arbeitslosenstatistik;

* 1994 waren es nur mehr 63 Prozent .

Noch schlechter ist die Situation in Wien, wo 1994 gar nur mehr 49 Prozent der
Wiedereinstieg gelang (AMS Wien, Kennzahlenreport 1-12/95).

Relative Veranderungen der Abgange in Arbeit im Vergleich der Jahre 1996 und 1997 gegliedert nach
regionalen Geschéftsstellen (in Prozentpunkten)

2
Personlicher Dienst, Gastgewerbe
Metall, Chemie -l

Lebensmitte! [ S

Handel, Transport, Verkehr _

Bekleidung, Druck, Papier
A
Bau, Holz
-20 -15 -10 -5 0 5 10 15
I I
Veranderungen der iber 45jahrigen Veranderungen bei tber 45jahrigen Veranderungen insgesamt

zu Veranderungen insgesamt

8 Die Quote stellt den Anteil der Abgénge in Arbeit von Personen ab 45 Jahren, gemessen an allen Abgangen von
Arbeitslosen ab 45 Jahren, dar.



Abgesehen von regionalen, gibt es aber auch branchenspezifische Unterschiede.
Klammert man den Sonderfall Lebensmittelbranche aus (EU-Beitritt, GroRinsolvenzen),
so haben sich die Vermittlungschancen der Uiber 45jahrigen am starksten reduziert am
AMS Angestellte und am AMS Metall, Chemie; am AMS Handel, Transport, Verkehr sind
sie hingegen sogar gestiegen.

Bemerkenswerterweise ist also der Angestelltenbereich kaum (mehr) ein Absorptionsfeld
fur altere Arbeitnehmer, im Gegenteil: Werden sie einmal arbeitslos, so besteht dort im

Vergleich zu Jingeren eine besonders starke Diskriminierung. Insgesamt gingen namlich
die Abgénge in Arbeit beim AMS Angestellte von 1996 auf 1997 nur um 2 Prozent zuriick,
bei den uber 45jahrigen betrug der Riickgang jedoch 6 Prozent. Uberhaupt nimmt auch

im Dienstleistungsbereich der Anteil der Langzeitarbeitslosen immer mehr zu (FINDER,

1997 und KOHLI, 1991 nach HOGLINGER, 1997).

Nach einer Befragung von Personal- und Betriebsleiterinnen sowie von Betriebsratsob-
mannern/- frauen der 800 grofiten Tiroler Betriebe (AUER, 1996) werden die Hauptur-
sachen der geringen Wiederbeschéftigungschancen élterer Arbeitnehmerinnen in deren
geringer Anpassungsfahigkeit/Flexibilitat bzw. in zu hohen kollektivvertraglichen Léhnen
und Gehaltern gesehen. An der néchsten Stelle folgen das erhthte Krankheitsrisiko
sowie eine geringere Belastbarkeit.

Sowohl Betriebsrate als auch Personalleiter sind der Auffassung, dal} seitens des Gesetz-
gebers die Einstellungschancen durch eine Senkung der Lohnnebenkosten sowie durch
eine Einstellungsforderung verbessert werden kénnten. Unterschiedliche Auffassungen
gibt es jedoch hinsichtlich der Wirksamkeit des Kiindigungsschutzes: Wéahrend sich
Betriebsrate fir einen starkeren Kindigungsschutz aussprechen, sehen Personalleiter
im schwéacheren Kindigungsschutz ein zusatzliches Einstellungsmotiv.

Auch bezuglich jener MaBnahmen, welche die Kollektivvertragsparteien setzen sollten,
klaffen die Meinungen auseinander. Aus Sicht der Unternehmer sollte die Senioritéts-
entlohnung zuriickgedrangt werden, Betriebsrate sehen vor allem in Qualifizierung,
altersangemessenen Arbeitszeitregelungen sowie betrieblichem Gesundheitsschutz den
Hebel fir Verbesserungen.

Recht groRe Ubereinstimmung gibt es zwischen den beiden Befragtengruppen hinsicht-
lich jener Initiativen, die &ltere Arbeitnehmer selbst ergreifen sollten: Neue Technologien,
Flexibilitat und Qualifikation sind jene Felder, auf denen sich zu behaupten auch fir
Altere immer dringlicher wird.

Arbeitsmarktstatistische Analysen relativieren allerdings den Stellenwert von Humankapital.
Zwar bleiben altere Arbeitnehmer mit besserer Formalqualifikation im Durchschnitt [an-
ger in Beschéftigung und werden auch seltener arbeitslos. Wenig relevant scheint die
Formalqualifikation dagegen fur den Wiedereinstieg: Die mittlere Verweildauer in der
Arbeitslosigkeit ist bei besser Ausgebildeten nicht geringer als bei weniger gut Ausge-
bildeten (FINDER, 1997). Darin durften vor allem die mit dem Senioritatsprinzip verbun-
denen Probleme von (besser verdienenden) Quereinsteigern zum Ausdruck kommen. In
ihren Beschéftigungssegmenten erfolgt die Rekrutierung primar tber den internen Arbeits-
markt, wogegen bei weniger gut Ausgebildeten eine groRere Durchlassigkeit zwischen
internem und externem Arbeitsmarkt existiert.

Die Gruinde fir das erhéhte Arbeitsmarktrisiko Alterer liegen zu einem erheblichen Teil
im allgemeinen wirtschaftlichen Strukturwandel. Insbesondere in den ehemals geschitz-
ten Sektoren, wie z. B. der Nahrungsmittelbranche, haben Unternehmungen vielfach
die notwendigen Anpassungsschritte vermissen lassen und sind deshalb von den der-
zeitigen Umbriichen und flauer Konjunktur besonders in Mitleidenschaft gezogen wor-
den. Andererseits haben sie auch einen alteren Mitarbeiterstab. Im Zuge von radikalen
Rationalisierungsmaflinahmen sind sie dann haufiger gendtigt, Kosteneinsparungen
gerade bei ,teuren“ Alten vorzunehmen. Oder die Unternehmen sind auch durch derar-
tige Sanierungsmaflnahmen nicht mehr zu retten und verschwinden tUberhaupt vom Markt.
In beiden Féllen bestehen nach dem Herausfallen Alterer aus den internen Arbeitsmarkten

69



70

nur geringe Chancen, als Quereinsteiger in andere Betriebe integriert zu werden.
Insbesondere wenn es dort ebenfalls einen ,,elaborierten” internen Arbeitsmarkt gibt,
werden Stellenbesetzungen bei gehobenen Positionen weit eher nach dem Senioritats-
prinzip vorgenommen als durch die Rekrutierung Externer. Damit bleiben Alteren die
Moglichkeiten, an ihrem bisherigen beruflichen Status in anderen Firmen anschlieBen
zu kénnen, verwehrt.

Die Dramatik der Entwicklung wird auch von der dsterreichischen Arbeitsmarktpolitik
erkannt. In den Zielvorgaben des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales an das
Arbeitsmarktservice heiflt es unter dem Titel ,,Die Osterreichische Wirtschaft kann auf
den Beitrag Alterer zur produktiven Wertschdpfung nicht verzichten“: ,Eine menschli-
che, aber auch effektive Wirtschaft bedarf der Wertschdopfung und der Erfahrungen
Alterer. Das angestrebte Ziel, das faktische Pensionsalter anzuheben und zusatzliche
Transferleistungen in der Phase des Ubertritts von der Erwerbstétigkeit in die Pension
Uiberfliissig zu machen, setzt einen gesicherten Arbeitsmarkt auch fiir Altere voraus.
Das AMS hat alle Vermittlungs- und Forderungsinstrumente fir die Umsetzung dieses
Ziels einzusetzen und - wenn ndtig - weiterzuentwickeln, sowie auf die Unternehmen
einzuwirken, sich ihrer Verantwortung gegeniber den alteren Mitarbeitern nicht zu ent-
ledigen und sie aus dem Arbeitsprozel zu verdrangen (...)* (Arbeitsmarktpolitische
Zielvorgaben des Bundesministers fir Arbeit und Soziales, Mai 1995)

Diese Zielsetzung wurde von der AMS-Bundesgeschaftsstelle unter dem arbeitsmarkt-
politischen Schwerpunkt ,Aktive Integration Alterer ins Erwerbsleben“ an die einzelnen
Landesgeschéftsstellen weitergereicht. Das AMS Wien wollte dem bspw. vor allem durch
eine Anderung des Rekrutierungsverhaltens der Betriebe gerecht werden.

Wie schwierig es allerdings ist, unter verscharften wirtschaftlichen Rahmenbedingungen
realistische Ziele zu setzen, adaquate Strategien zu entwickeln und entsprechende
Malinahmen zu setzen, zeigen die bisherigen Erfahrungen mit der Planungstechnik
»,management by objectives” anhand quantitativer Vorgaben. Nach den Zielen des AMS
Wien sollten bspw. 1995 die Abgénge alterer Arbeitnehmerinnen (ab 40 Jahren) in
Beschaftigung um 16 Prozent gegeniber 1994 gesteigert werden. Tatsachlich reduzier-
ten sie sich jedoch um 2 Prozent . Noch ausgepréagter war die Diskrepanz zwischen ,,Soll“
und ,,Ist* bei Langzeitarbeitslosen (Kennzahlenreport 1-12/1995 des AMS Wien). Ein Jahr
spater wurden bei sehr vorsichtigen Soll-Vorgaben die Ziele dafiir weit Uberschritten.



Kundigungsschutz

Osterreich zeichnet sich durch eine deutliche Zuriickhaltung beim arbeitsrechtlichen

Bestandschutz fir altere Arbeitnehmer aus. Wenn festgestellt wird, dal? die Kindigung

sozial ungerechtfertigt war, mul3 der Betriebsinhaber bei einer Anfechtung den Nachweis

erbringen, dal die Kiindigung begriindet ist

« durch Umstande, die in der Person des Arbeitnehmers gelegen sind, oder

= durch betriebliche Erfordernisse, die einer Weiterbeschaftigung des Arbeithnehmers
entgegenstehen (wobei der Betriebsinhaber grundsatzlich das freie Entscheidungsrecht
darUber hat, ob er den Betrieb einschranken oder rationalisieren will).

Bei alteren Arbeitnehmern sind zunéachst sowohl bei der Priifung, ob eine Kindigung
sozial ungerechtfertigt ist, als auch beim Vergleich sozialer Gesichtspunkte der Umstand
einer vieljahrigen ununterbrochenen Beschéftigungszeit im Betrieb oder Unternehmen
sowie die wegen des hdheren Lebensalters zu erwartenden Schwierigkeiten bei der
Wiedereingliederung in den Arbeitsprozeld besonders zu bericksichtigen (FRANKEN-
HAUSER, 1997).

Durch ein hoheres Lebensalter verursachte Leistungsminderungen reichen nach lang-
jahriger Betriebs- oder Unternehmenszugehdrigkeit als Kindigungsgrund nur aus, wenn
durch die Weiterbeschéftigung betriebliche Interessen erheblich nachteilig beriihrt wer-
den (Die Neue Wirtschaft & lhr Betrieb, 1995). Kann z. B. ein alterer Arbeitnehmer auf
vorhandene Arbeitsplatze umgeschult werden, wird man nicht von erheblichen Nachtei-
len fur den Betrieb sprechen kénnen. Andererseits wird der Kiindigungsschutz dann nicht
bestehen, wenn nur mehr ein Bruchteil der vereinbarten Leistung erbracht und nicht
mehr umgeschult werden kann.

In der Praxis wird von einer Kiindigungsanfechtung eher selten Gebrauch gemacht, aller-
dings mehren sich Anzeichen, dall Arbeitnehmer zunehmend bereit sind, ihr Interesse
an einem aufrechten Dienstverhaltnis auch gerichtlich geltend zu machen. Nach dem
Rechtsschutzbericht der Steirischen Arbeiterkammer brachten 1996 auch anteilsmafig
mehr altere Arbeitnehmer eine Arbeitsgerichtsklage ein als in den Jahren zuvor, wobei
Kindigungsanfechtungen dabei ganz prominent vertreten sind. Als Konsequenz wird
eine Verstarkung des Kindigungsschutzes gefordert: Die Kiindigungsgrinde miften
eingeschrankt und im Gesetz taxativ aufgezahlt werden, sodal? ,,Allerweltsbe-
grindungen“ wie ,wirtschaftliche Notwendigkeit” fur die Kiindigung von tber 50jahri-
gen nicht mehr ausreichen (,Neue Zeit*, 18.3.1997).

Die arbeitsrechtliche Judikatur berticksichtigt durchaus auch schon heute das beson-
dere Interesse alterer Arbeitnehmer an einem aufrechten Dienstverhaltnis (ZINIEL, 1997).
Tatsachlich enden allerdings die meisten Prozesse mit einem Vergleich, der keine Weiter-
beschaftigung, sondern eine ,,Abschlagszahlung” vorsieht.

Uberhaupt diirfte auch die (auBergerichtliche) Aufldsung von Dienstverhéaltnissen per
»,golden handshake® im Vormarsch sein. Damit ist jene Aufldsungstechnik gemeint, mit
der durch finanzielle Sonderzuwendungen (z. B. doppelte Abfertigung) der Abgang for-
ciert werden soll. Immer mehr Unternehmen bieten ihren Mitarbeiterinnen vor allem in
Umstrukturierungsphasen finanzielle Incentives, um sie zum vorzeitigen Wechsel in den
Ruhestand zu bewegen.
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Arbeitsmarkt und Pensionierung

Lange Zeit war es Ziel der dsterreichischen Sozialpolitik, den Strukturwandel durch ent-
sprechende sozialpolitische MalRnahmen abzufangen. Bevor altere Arbeitnehmerinnen
langjahrigen Phasen der Arbeitslosigkeit ausgesetzt werden, sollte ihnen der Ubergang
in eine vorzeitige Alterspension erleichtert werden. Die Sonderunterstiitzung (nach dem
SUG) gestattete es vor allem der verstaatlichten Industrie, ihre Strukturprobleme dem
sozialen Sicherheitssystem aufzubiirden. Eine andere Form der Entlastung des Arbeits-
markts entstand durch erleichterte Zugangsbedingungen zu Invaliditéats-, Berufs- und
Erwerbsunfahigkeitspensionen, indem der Invaliditatsbegriff erweitert und Frihpensionen
ab 55 Jahren erleichtert wurden.

Schatzungen (z. B. KOHMAIER, 1996) nehmen eine fliinf bis sechs Prozentpunkte hdhe-
re Arbeitslosenrate an, wenn durch den Verzicht auf derartige sozialpolitische Sonder-
maRnahmen (bzw. die hohe Studentenanzahl) das Erwerbspotential entsprechend héher
ware. Unterstellt wird allerdings auch eine Anreizfunktion im Sinne des ,,moral hazard*:
Durch eine Versicherung werden erst jene Verhaltensweisen ausgeldst, gegen die man
sich versichert. Die Tatsache, daR ein soziales Netz vorhanden ist, animiert auch dazu,
sich dieses Sozialnetzes zu bedienen: Umso mehr, als nach Umfrageergebnissen die
Osterreicher mehrheitlich mit 55 Jahren in Pension gehen wollen (KOHMAIER, 1996).
Neben den gesundheitlichen Griinden zahlen wohl auch die Zunkunftsangste zu den
wichtigsten Fluchtmotiven. Deshalb wird die Giberwiegend positiv konnotierte Pension
einer Phase von prekaren und deklassierenden Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen
vorgezogen.

Entgegen der urspriinglichen Intention wurde allerdings auch die Hemmschwelle fir eine
Kindigung alterer Arbeitnehmer abgebaut. Sonderregelungen fiir bestimmte AnlaRfélle
wurden einem allgemeinen Programm gleichgesetzt und erméglichten den Betrieben -
unter Hinweis auf die materielle Existenzsicherung durch Pensionsanspriiche -, eine
forcierte Ausgliederungspolitik alterer Arbeitnehmerinnen zu betreiben.

Die in den letzten Jahren verringerte Erwerbsquote ist somit auf eine Mischung von
Push- und Pull-Faktoren zuriickzufiihren. Betriebe sonderten Altere gerne aus dem
Blickwinkel der Kostenreduktion aus und kamen dabei durch die sozialpolitischen
Absicherungen kaum unter Legitimationsdruck. Altere Beschéftigte ihrerseits hatten in
Zeiten geringerer Nachfrage nach ihrer Arbeitsleistung und geringerer Wertschatzung
kaum Interesse, langer im ArbeitsprozeB zu verbleiben.

Auch ein Blick auf die Struktur der Pensionsneuzugange zwischen 1970 und 1996 zeigt,

dall immer seltener die Erwerbstatigen bis zur normalen Alterspension im Erwerbsleben
verbleiben (FINDER,1997; Wirtschafts- und sozialstatistisches Taschenbuch, AK Wien 1997).

Pensionsneuzugénge zwischen 1970 und 1996

Manner 1970 1985 1993 1996
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Bei Frauen sind mit den Jahren vor allem die Anteile an vorteiligen Alterspensionen wegen
langer Versicherungsdauer sowie - bis 1993 - vorzeitiger Alterspension wegen Arbeits-
losigkeit stark gestiegen, was auf die (gunstigeren) gesetzlichen Rahmenbedingungen
zuruickzufuihren ist. Die jungst erfolgten Verscharfungen der Zugangsvoraussetzungen zu
verschiedenen Formen der vorzeitigen Alterspension (wegen Arbeitslosigkeit, wegen
geminderter Arbeitsfahigkeit, wegen langer Versicherungsdauer) werden jedoch nicht
ohne Auswirkungen auf die Struktur der Neuzugénge bleiben.

Bei Mannern hat die Quote der Invaliditatspensionen vor allem zwischen 1970 und 1985 -
ebenfalls bedingt durch geénderte Zugangsbedingungen (siehe unten) - stark zugenommen,
hat sich dann auf relativ hohem Niveau eingependelt und steigt - bedingt durch die demo-
graphische Entwicklung - 1996 wieder. Interessant ist der Verlauf bei mannlichen
Arbeitern: Stieg die Quote der neuen Invaliditdtspensionen auf 1000 beschéftigte, mannli-
che Arbeiter bis zum Jahr 1980 mit zunehmenden Alter kontinuierlich an, so erfolgte ab
1985 ein sprunghafter Anstieg ab dem 55. Lebensjahr (siehe Abbildung).

Das durfte auf die Anfang der 80er Jahre erfolgte Einschréankung der Verweisbarkeit von
Personen ab der Vollendung des 55. Lebensjahres zurtickzufuihren sein, wodurch es fur
diese Altersgruppe bedeutend leichter war, eine ,Invaliditdtspension* zu erhalten.

Neue Invaliditatspensionen auf 1.000 beschaftigte méannliche Arbeiter

/S -
—
| _J l/ | P
e——
50 51 52 53 54 55 56 57 58 59
Altersgruppen
1975 —— 1980 —_— 1985 —— 1 990
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Verschiedentlich wird die Zunahme der Invaliditit als Resultat rein rechtlicher ,,Ubervorsor-
ge“ gesehen (z. B. TOMANDL & MAZAL, 1997): Der Berufsschutz wére so rigide, dal} Be-
troffene gar nicht erst versuchen, auf einen anderen Beruf umzusteigen, in dem sie durch
ihr Gesundheitsproblem nicht beeintrachtigt waren. Demgegeniiber wird eingewendet, dal
es bei der derzeitigen Arbeitsmarktsituation wohl eher um eine adaquate Gesundheitsvor-
sorge gehen muf3 als um eine ,,Verweispolitik“ invalider Arbeitnehmer auf nicht vorhandene
Beschaftigungsmdoglichkeiten (DRIEMER, 1997).

Betrachtet man einerseits die Entwicklung der Arbeitslosigkeit zwischen 1980 und 1995
und vergleicht diese mit der Antragstellung und Zuerkennung von Invaliditatspensionen bei
Arbeitern andererseits, so lalt sich - prima vista tberraschend - kaum ein Zusammenhang
feststellen. Ausschlaggebend dafir ist, dal? die Entwicklung der Friihpensionen stark von
demografischen Faktoren tberlagert wird: So ist die Zahl der 55jahrigen zwischen 1993
und 1996 um ca. 50 Prozent angestiegen, was sich vor allem auf den Pensionszugang bei
Frauen ausgewirkt hat und bei Mannern in hohem Ausmal die Entwicklung der Pensionen
aus geminderter Arbeitsfahigkeit bestimmt hat: Diese Pensionen fallen erfahrungsgeman
gerade in dieser Altersgruppe an. Weiters ist zu berlicksichtigen, dal} die neu geregelten
Kindererziehungszeiten einen frilheren Pensionsantritt der Frauen beglnstigt haben
(WORISTER, 1997).

Indexentwicklung Arbeitslose, Antréage, Zuerkennung (1980 = 100)
450
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e Arbeitslose (Arb. und Ang.) Antrage (PV Arb.) ————— Zuerkennungen (PV Arb.)

Quelle: Pensionsversicherungsanstalt der Angestellten 1995, Institut fir Arbeits und Sozialrecht (in: TOMANDL & MAZAL, 1997)
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All diese Faktoren Uberlagern also den EinfluR der Arbeitsmarktsituation auf die Entwicklung
der Frihpensionen, sodall mit einfachen statistischen Verfahren keine Abhangigkeiten fest-
stellbar sind.

Auch die politische Diskussion um die Verscharfung der Zugangsbestimmungen zur Frih-
und Invaliditatspension mul3 als ,,Storvariable* berticksichtigt werden. Vielfach wollten die
Beschéaftigten noch schnell in die Frihrente Uberwechseln, bevor ihnen quasi ,,vor der Nase
die Tur zugemacht wird“ und sie unter verscharften Anspruchsvoraussetzungen zu leiden
gehabt hatten.

Bedingt durch die Belastungen der 6ffentlichen Kassen durch die Ausgliederung Alterer
aus dem Erwerbsleben (aber auch durch die demografische Entwicklung) reagierte der
Gesetzgeber und durchforstete die SondermalRnahmen:

* Das Altersarbeitslosengeld fir Krisenregionen wurde beseitigt;

« die Sonderunterstitzung, nach der Frauen mit 54 und Manner mit 59 Jahren in eine Art
Frihpension treten konnten, gestrichen (Allerdings wurde bei élteren Arbeitslosen die bei
der Errechnung der Notstandshilfe gewahrten Freigrenzen erhdht);

« das Zugangsalter wurde flr Manner bei Pensionen der geminderten Arbeitsfahigkeit von
55 auf 57 Jahre angehoben;

» die vorzeitigen Pensionen werden in Zukunft mit Abschlagen sanktioniert bzw. die
Zugangsvoraussetzungen durch die etappenweise Anhebung der erforderlichen
Versicherungsmonate von 420 auf 450 erschwert.

All diese Anderungen sollen das faktische Pensionsantrittsalter heben. Besonders

erschwert werden durch diese Neuregelungen:

« der Zugang zur vorzeitigen Alterspension aufgrund von Arbeitslosigkeit® oder langer
Versicherungsdauer fur Frauen,

« und flr 55-57jahrige Personen ohne abgeschlossene Berufsausbildung der Zugang zur
Invaliditats- oder Erwerbsunfahigkeitspension (WORISTER, 1997 zitiert in LUTZ, 1997).

Ahnliche MaRnahmen zur Erschwerung der Frilhpensionierung wurden auch in der BRD
gesetzt. Die Altersgrenze wird bis zum Jahre 1999 stufenweise auf 63 Jahre angehoben.
Fur jedes Jahr vorgezogene ,Altersrente wegen Arbeitslosigkeit* oder nach ,Altersteilzeit*
wird diese um einen versicherungsmathematischen Abschlag um 3,6 Prozent gekdirzt.
Gemindert werden kénnen diese RenteneinbuRen durch Zuzahlung in die Rentenversiche-
rung bis zum 65. Lebensjahr (vgl. NAEGELE, 1996).

Eine Anderung des Kiindigungsverhaltens sollte durch das 1996 in Osterreich eingefiihrte
Bonus-Malus-System erreicht werden. Danach werden einem Dienstgeber, der Personen
Uber 50 Jahre einstellt, die Beitrage zur Arbeislosenversicherung auf die Halfte reduziert
bzw. Gberhaupt erlassen, wenn es sich um Utber 55jahrige handelt. Umgekehrt hat er aller-
dings bei Kiindigung von tber 50jahrigen Arbeitnehmerinnen, die mindesten 10 Jahre im
Unternehmen beschéftigt waren, einen einmaligen Malusbetrag zu entrichten, der sich
nach dem Alter der freigesetzten Person und der Zeitspanne bis zum Antrittsalter einer
vorzeitigen Alterspension bemif3t. Bei den vorgesehenen Beitragen - es kann sich maximal
um etwa 0S 60.000,- Pdnale und etwa 6S 130.000,- Gratifikation bei einer zehn Jahre
dauernden Beschéftigung handeln® - ist allerdings zweifelhaft, ob die Anreize tatséchlich
ausreichen, um das Einstellungs- bzw. Kiindigungsverhalten zu éandern.

Eine andere Mdglichkeit der Beschéftigungssicherung fiir Altere sollte die 1993 eingefiihrte
Gleitpension bieten. Wenn schon altere Arbeitnehmer nicht mehr Vollzeit beschaftigt wer-
den kdnnen, dann sollte der Trend in die Frihpension wenigstens durch eine Reduktion
von Arbeitszeit gestoppt werden, ohne daR dies negative Auswirkungen auf spatere
Pensionsanspriiche hat. Dabei miissen die Voraussetzungen einer vorzeitigen Alterspension
bei langer Versicherungsdauer und der Verminderung der Arbeitszeit um mindestens 30
Prozent erfillt sein. Die Gleitpension betragt 70 Prozent der vollen Pension, wenn die

° Erhéhung der erforderlichen Versicherungsmonate von 15 auf 20 Jahre.

0 Eigene Berechnungen auf Grundlage der Mitteilungen 3/96 der Niederdsterreichischen Gebietskrankenkasse.
In der Zeitung ,,Die Presse (5.3.1997) wird unter Berufung auf den Wirtschaftskammer-Experten MIKLAU ein Pdnale von
S 51.000,- und eine Gratifikation von bis zu 6S 150.000,- genannt.
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Arbeitszeit maximal 50 Prozent (20 Stunden) der friheren Arbeitszeit betragt und die Halfte
der Pension, wenn die Arbeitszeit auf htchstens 28 Stunden reduziert wird.*

1996 wollten allerdings nur 528 Arbeitnehmerinnen auf diese Art sanft in die Pension gleiten.
Von den Arbeitnehmervertretungen wurde daher - mit Erfolg - versucht, die Attraktivitat zu
heben, indem die Anspruchsvoraussetzungen von 35 Beitragsjahren merklich gesenkt wur-
den. Seit 1.1.1998 (ASRAG 1997) geniigt es, wenn 300 Versicherungsmonate vorliegen und
bei Frauen das 56. und bei Mannern das 61. Lebensjahr vollendet ist.

DalR ein Gleitpensionsmodell durchaus greifen kann, zeigt das Beispiel der GiroCredit. Dort
haben Frauen ab 50 und Manner ab 55 Jahren die Mdglichkeit - im Einvernehmen mit dem
Betrieb - auf Teilzeit umzusteigen, ohne ihrer Anspriiche verlustig zu gehen - die Kosten
Ubernimmt die Firma. Der Nutzen der Firma besteht in einer Senkung der Personalkosten
ohne harte MalRnahmen bei gleichzeitiger altersgerechter Anpassung der Arbeitsanforderungen
(vgl. GEYER, 1997).

Andere Ansatze der Diskussion der Pensionsiibergange richten sich Gberhaupt auf ein
Gesamtkonzept der kiinftigen Neuorganisation von Lebensarbeitszeit (BACKER & NAEGE-
LE, 1993). Die Destandardisierung der Lebenslaufe miisse auch iiber flexible Ubergénge
und Gestaltungsspielrdume der Lebensarbeitszeit entsprechende Spielraume schaffen. Es
geht also um eine lebenszeitliche Arbeitszeitgestaltung. Damit kdnne auch der geringen
Akzeptanz bisheriger Flexibilisierungsmodelle, wie z. B. der Gleitpension, begegnet werden,
weil diese sich gerade deshalb als wenig attraktiv erwiesen hatte, weil sie nur isoliert auf
die letzte Phase des Arbeitslebens bezogen war. Insbesondere Manner sind nicht bereit,
am Ende ihres Berufslebens auf eine als statusgemindert interpretierte Teilzeittatigkeit zu
wechseln und ziehen gegebenenfalls den klaren Schnitt ,,Friihpension® vor. Ein lebenspha-
senlibergreifendes Gesamtkonzept der Arbeitszeitgestaltung, das gekoppelt wird mit einem
adaquaten Modell der (begleitenden) sozialen Sicherheit, lieRe demgegeniber eine weit
starkere Inanspruchnahme erwarten. Denn nur wenn auch im friheren Erwerbsleben die
Madglichkeit zur Destandardisierung der Arbeitszeit besteht, bspw. durch eine bedarfs- und
familienorientierte Arbeitszeit, darf auch am Ende der Erwerbsbiographie mit der Akzeptanz
einer Gleitpension gerechnet werden.

Im Rahmen eines solchen Gesamtkonzepts mifiten Qualifizierungsphasen oder -pausen
systematisch in den Erwerbsprozel? integriert werden. Die eigentliche Altersspezifik der Quali-
fikationsproblematik liegt schlief3lich weniger im kalendarischen Alter der Beschéftigten, als
vielmehr in dem Umstand, daR deren Qualifikationen veralten, wenn praventive MaRnahmen
dies nicht rechtzeitig verhindern. Wird kontinuierlich die Aneignung neuen Wissens einge-
Ubt bzw. altes Wissen wieder neu angewendet, so wird damit auch eine altersresistente
Lernfahigkeit und Lernbereitschaft erworben.

1 Seit 1.1.1998 wurden die Bestimmungen etwas verscharft.



Altere als betriebswirtschaftlicher
Kostenfaktor

Der Ubliche Entgeltaufbau besteht aus einem Mindestentgeltsatz, der kollektivvertraglich
festgelegt wird. Hinzu kommen verschiedene Bestandteile, die sich aus der Tatigkeit,
der Funktion, der Arbeitsschwierigkeit, individuellen Gehaltserh6hungen usw. ergeben.
Altersabhéngige Entgeltbestandteile sind z. B. Dienstalterszulagen und nicht zuletzt auch
die Abfertigungsanspriiche, die mit der Dauer der Betriebszugehdrigkeit anwachsen.

In den einschlagigen Kollektivvertragen bei Arbeiterinnen gibt es keine Senioritatsrege-

lungen oder Biennalspriinge, vereinzelt finden sich Regelungen tber Zulagen bei langer

Betriebszugehdrigkeit in Form von Treuepramien. Nicht selten sinkt oder stagniert das

Entgelt mit steigendem Alter bedingt durch den Wegfall leistungsbezogener Entgeltbe-

standteile. Dennoch gibt es auch bei Arbeiterinnen nicht unbetrachtliche Lohndifferenzen

zwischen jung und alt (Bundesministerium fur Arbeit und Soziales, 1994):

* Méanner zwischen 50 und 54 Jahren beziehen im Schnitt einen um 29 Prozent hdéheren
Lohn als Manner zwischen 20 und 24 Jahren;

* bei Frauen betragt der Unterschied bezogen auf die gleichen Altersklassen 11 Prozent
zugunsten der Alteren.

Weit starker als bei Arbeitern wird die Berufserfahrung bei Angestellten honoriert. Die

Kollektivvertrage sehen eine automatische Erhéhung des kollektivvertraglichen Mindest-

entgelts durch Biennalspringe vor, was fur die entsprechenden Lohndifferenzen ganz

mafRgeblich mitverantwortlich ist:

* 50- bis 54jahrige mannliche Angestellte haben ein doppelt so hohes Einkommen wie
20- bis 24jahrige;

* bei Frauen betragt die entsprechende Differenz immerhin 66 Prozent .

Bei diesen Differenzen ist es bei gleichzeitiger Entwertung von Erfahrungswissen unschwer
vorstellbar, daf’ viele Unternehmer - auch unter dem Druck der Shareholder-value-
Attitiden - den Verlockungen von (Austausch-)Kindigungen nicht widerstehen kénnen.*?

Tatsachlich hat nur ein relativ kleiner Teil der &lteren Arbeitssuchenden einen Anspruch
auf Senioritatsentlohnung bei einem Arbeitgeberwechsel (d. h. eine nennenswerte
Beriicksichtigung bisheriger Berufsjahre bei der Einstufung), da 70 Prozent der &lteren
Arbeitslosen Arbeiter sind (ZINIEL, 1997). Es gibt jedoch Anspriche - wie z. B. die
Bemessung des Urlaubs -, fir die Vordienstzeiten relevant sind. In der Praxis wird es
den Unternehmen allerdings schwerfallen, qualifizierte Altere auf oder knapp iiber dem
Niveau eines Berufsanfangers einzustufen. Der Grund liegt in den Demotivationskosten,
die dadurch entstehen, daB Altere in so einem Fall Posten einnehmen, fiir die sie tber-
qualifiziert bzw unterbezahlt sind, und deshalb den Einstiegsstatus als Deklassierung
empfinden. Sollten sie allerdings erheblich Uber jungen Berufseinsteigern eingestuft
werden, so kdnnte dies von anderen Mitarbeiterinnen als ungerecht empfunden werden
und ebenfalls motivationssenkend wirken. Diese Gefahr besteht vor allem bei ausge-
pragten internen Arbeitsmarkten, wenn die Nachbesetzung von ,Linienpositionen“ als
eine Art Gewohnheitsrecht empfunden wird.

Das Senioritatsprinzip grindet vornehmlich auf einer betrieblichen Praxis, wonach durch
die Perspektive eines spater hoheren Entgelts die Motivation und Leistungsbereitschaft
der Arbeitnehmerinnen gehoben werden sollen. Anfangs wird deshalb unter und spéater
Uber der Produktivitat bezahlt, wodurch der Arbeitnehmer zu Beginn ihrer Betriebszu-
gehdorigkeit einen Lohnsatz unterhalb ihres Wertgrenzprodukts zu erhalten.

2 Der amerikanische Hochschulprofessor und Consulter BURKE weist in einem aufsehenerregenden Artikel in
»,Organizational Dynamics* (Sommer, 1997) auf das Phanomen des Clonings hin: Jedes Unternehmen méchte das nach-
machen, was sich anderswo bewahrt hatte, und wenn Downsizing als effiziente Unternehmensreorganisation kolportiert
wird, werden eben in diese Richtungen Handlungen gesetzt. ,When one CEO sees another turn companies with a ,,slash
and burn“ strategie (...), there is a temptation, to duplicate the practice.”
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Mit zunehmender Dauer nimmt der Lohnsatz stéarker zu als das Wertgrenzprodukt und
Ubersteigt dieses schlieBlich fiir einen gewissen Zeitraum bis zum Ende des
Erwerbsprozesses.

Auf das gesamte Erwerbsleben bezogen gleichen sich im Idealfall Einkommen und
Produktivitat aus, d. h. die auf den Einstellungszeitpunkt abdiskontierten und Uber die
Dauer des Beschéaftigungsverhaltnisses aufsummierten Lohnséatze und Produktivitaten
entsprechen sich. Wirde ein Arbeitnehmer vor Erreichen der Altergrenze ausscheiden,
so wirde er dem Unternehmer einen Teil der bisher erworbenen, aber noch nicht aus-
gezahlten Einkommensanspruchs schenken (vgl. HENNEBERGER, 1996).

Alters-Einkommens-Profil und Wertgrenzproduktivitat*

t0 tl T

*v = die Uber die gesamte Dauer der Betriebszugehorigkeit bzw. des Erwerbslebens zur Vereinfachung
als konstant angenommene (Wertgrenz-)Produktivitat eines Arbeitnehmers
w = Lohnsatz
t = Zeitachse
t0 = Einstellungszeitpunkt (Beginn der Betriebszugehdrigkeit bzw. des Erwerbslebens)
t1 = mittlere Dauer der Betriebszugehorig bzw. des Erwerbslebens (= (T -t0)/2)

Lange Zeit entsprach es dem ,,common sense“, daR selbst ab dem Zeitpunkt der Uber-
zahlung von Produktivitat nicht gekindigt wird, weil dies durch negative Reputation auf
das Unternehmen zurlickschlagt. Wie aus jungsten Kindigungsstrategien vor allem bdrsen-
notierter Unternehmungen ersichtlich, wird dieser Konsens immer mehr in Frage gestellt.

So erzielte die OMV 1997 das beste Ergebnis der gewohnlichen Geschaftstatigkeit
ihres Bestehens (+ 81 Prozent ), dennoch soll der Mitarbeiterstand von 8180 um 250
Beschaftigte reduziert werden, wobei informell eine Freisetzungsgrenze von 50 Jahren
festgesetzt ist. 1998 sollen weitere 300 bis 400 Arbeitnehmerinnen abgebaut werden
(KURIER, 19.11.1997).

Nach der Logik des Shareholder-value ist dies notwendig, um sich bei den Kosten an
den internationalen Branchendurchschnitt anzunahern. Die OMV will bspw. die Rendite
des eingesetzten Kapitals von derzeit 7,5 Prozent innerhalb von ein bis zwei Jahren
auf 10 Prozent steigern. Es reicht eben nicht mehr aus, einfach Gewinne zu schreiben,
sondern es muf3 mehr Gewinn erzielt werden, als bei Finanzinvestitionen in alternative
Anlageformen.*

Die OMV versucht ihren Personalabbau durch MalRnahmen wie erhéhte Abfertigungen,
Betriebspensionen und Uberbriickungszahlungen abzufedern. Ahnliche Strategien sind
bei Dienstleistern wie Post, Bahn, Telekom und den Banken zu erwarten bzw. bereits



implementiert.** Die Ausgliederung der ,teueren Alten* wird zunehmend zu einem Kriti-
schen Erfolgsfaktor.

Gerade bei Angestellten ist die Senioritatsentlohnung in den letzten Jahren immer mehr
in Diskussion geraten. Betriebs- und Branchenerfahrung héatten in Zeiten rasanter
Umbriiche nicht mehr jenen Produktivitatswert wie in friheren Jahren, sondern befan-
den sich in einem ProzeR der beschleunigten Entwertung. Jiingere, besser
Ausgebildete kbénnten den Nachteil des fehlenden firmenspezifischen Wissens bald
wettmachen und béten auch lukrativere Anlageformen fir Humankapital-Investitionen,
da die Ausbildungskosten versunkene Kosten waren und die Durchschnittskosten der
Qualifikation eines jingeren Mitarbeiters wegen der langeren Beschaftigungsdauer
geringer sind (vgl. GACHTER & STAGL, 1997). Der Kollektivvertrag der Industrieange-
stellten tragt den verschlechterten Wettbewerbsbedingungen fir altere Arbeitnehmer-
Innen insofern Rechnung, als die Einkommenskurve abgeflacht wurde, sodaR zu Beginn
hoéhere Gehalter gezahlt werden, und die (biennienbedingten) Vorriickungen danach
weniger hoch ausfallen als friher.

In Zeiten massiver arbeitsorganisatorischer Umbriiche und der damit verbundenen
Neugestaltung der Entlohnungsschemata kann aber davon ausgegangen werden, dafl
die Senioritatsentlohnung generell an Bedeutung verlieren wird. Damit tritt auch die tGber
sie vermittelte extrinsische Motivation in den Hintergrund. Faktoren, welche die intrinsi-
sche Motivation fordern, gewinnen demgegeniiber an Bedeutung. Flache Hierarchien
heiBen eben auch, daR bisherige Aufstiege nicht mehr mdglich sind.

Umgekehrt haben aber auch die Unternehmer Interesse, Anreizsysteme und Umfeldbe-
dingungen dergestalt zu schaffen, dal die Beschaftigten mit der technisch-organisato-
rischen und sozialen Entwicklung Schritt halten kénnen und - als Resultat - Vorschlage
fur produktive Neuerungen in ihren Arbeitsbereichen machen. Auf seiten der intrinsischen
Motivation geht es dabei um Wohlbefinden und gutes Arbeitsklima durch die adaquate
Team- und Projektverfalitheit von Arbeitsanforderungen und -auftragen. Extrinsisch
wird dies noch durch entsprechende Entlohnungssysteme z. B. im Rahmen von KVP
(Kontinuierlicher VerbesserungsprozeR) abgestitzt.

3 stephen ROACH, der Chefvolkswirt und Leiter der Abteilung Globale Wirtschaftsanalysen bei der Investmentbank
Morgan Stanley in New York bringt diese Strategien in einem Artikel im ,,Harvard Business Manager* (2/1997) auf den
Punkt, wenn er schreibt: ,,Der Blick der Anleger richtet sich nur auf die kurzfristig steigenden Gewinne als Folge einer
schlanken Kostenstruktur. Auch bei den Investmentfonds konzentriert man sich immer starker auf die vierteljahrlichen
Ergebnisse, werden Portfolio-Manager doch ,bestraft‘, wenn ihr Portfolio im Vergleich zu Kollegen oder marktweiten
Kennziffern schlechter abschneidet. Der Zeithorizont der Anleger hat sich gewaltig verkiirzt, als Folge des hinterlistigen
Zusammenspiels von Unternehmensfiihrern, Wertpapieranalysten und Fondsmanagern. Mit dieser Kurzsichtigkeit muR
Schluf sein. (...)*

% vgl auch GRABNER & GRUBELNIK: Kurse rauf, Menschen raus, ,profil* 35/1997.
5 Laut ,profil“ vom 17.2.1997, S. 21 miissen sie 20 % ihres Personals abbauen.
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Outplacement/Outsourcing

Heute werden unter einer organisationspsychologischen Perspektive immer haufiger
die Folgen von Entlassungen auf jene Beschéftigten thematisiert, die in der Firma ver-
bleiben. Derartige FirmenmafRnahmen werden namlich von den Belegschaften sehr
genau registriert und bewertet, es werden Riickschlisse gezogen auf Werte, Normen
und Einstellungen sowie die impliziten Grundséatze des Unternehmens. Wenn die Mit-
arbeiterinnen zu dem Ergebnis kommen, dal} der einzelne trotz seiner Leistung, die er
fur die Organisation erbracht hat, nichts gilt, wird sich das auch auf das Verhalten der
Verbleibenden auswirken.

Um Demoralisierung und Zynismus vorzubeugen, muf} das Unternehmen Interesse
daran haben, Trennungsprozesse - wenn schon nicht im Konsens - so wenigstens nach
nachvollziehbaren Kriterien der Selektion ablaufen zu lassen, die insbesondere Leistung,
Arbeitsverhalten, soziale Bedurftigkeit, Senioritat usw. berticksichtigen. Outplacement
bietet dabei die Mdglichkeit eines von beiden Seiten als fair angesehenen Austritts aus
der Organisation.

Outplacement ist ein ,,Beratungsansatz“, der gegenwartig vor allem beim mittleren und
gehobenen Management zur Anwendung kommt und helfen soll, den Ubertritt in eine
externe Erwerbsposition zu erleichtern (vgl. KIESELBACH, 1995). Im Rahmen einer pro-
zelRbegleitenden Unterstitzung durch den Betrieb werden individuelle Fertigkeiten,
Fahigkeiten und Kompetenzen sowie Schwachstellen analysiert, Arbeitsmarktchancen
thematisiert und konkrete Bewerbungsstrategien entwickelt. Potentialanalysen minden
in Stérke-Schwache-Profile, die wiederum die Grundlage fir eine Neupositionierung
des (alteren) Arbeitnehmers am externen Arbeitsmarkt abgeben. Unter Umstanden mufR
ein teilweise neues ,,.Berufssubjekt” gebildet werden, das es moglich macht - ohne
Unterbrechung durch Arbeitslosigkeit - ein neues Betatigungsfeld zu finden. Es wird jene
Panik vermieden, die bei vielen Betroffenen erst dann einsetzt, wenn sie wider Erwarten
nach zwei oder drei Monaten noch immer keinen adéaquaten Job gefunden haben.

Interessant ist, daR viele dieser Beratungen gerade bei Alteren in den Versuch einer
selbstéandigen Erwerbstatigkeit minden. Andererseits gibt es heute - anknipfend an
den Outsourcing-Boom - auch von vielen Unternehmensleitungen das Bestreben,
Mitarbeiter in die Selbstéandigkeit zu drangen (FLECKL, 1997). Vielfach werden dabei
sogar die gleichen Tatigkeiten verrichtet wie friilher im Angestelltenverhaltnis, durch
den Wegfall der Lohnnebenkosten, das Externalisieren von Kapazitatsschwankungen
und die Konkurrenz mit anderen Marktanbietern werden die Kosten fir den ,,Mutterbetrieb*
jedoch mdoglichst niedrig gehalten. Der ehemalige Mitarbeiter hat als Selbstandiger
allerdings die Moglichkeit, seine Leistungen auch anderen Marktinteressenten anzubieten.

Derzeit konzentriert sich diese Form des Outsourcings, namlich die Uberleitung einer
unselbstandigen Tatigkeit in eine selbstéandige, noch auf hoherqualifizierte Tatigkeiten
wie: Dienstleistungen von EDV-Unternehmen auch im Bereich Service und Beratung,
Verkaufsberatung, VersicherungsaulRendienst u. & Im Zuge der zunehmenden Virtuali-
sierung der Unternehmungen - unter dem Druck strenger Kostenrechnungsrichtlinien,
wird sich der Ausgliederungsdruck gerade bei den ,teureren Alteren® sicherlich noch
verstarken.

Auch wenn jene Konfliktpotentiale kaum thematisiert werden, die aus den Ausgliederungs-
strategien resultieren (und den damit einhergehenden verunsichernden und verschlech-
ternden Positionen fur Arbeitnehmer), so missen doch auch die Chancen einer
»Begleitung von beruflichen Ubergéangen“ gesehen werden. Die (&lteren) Arbeitnehmer
wurden nicht sich selbst tberlassen, sondern die Kosten industrieller Umstrukturierun-
gen, die zur Erhaltung der Wettbewerbsfahigeit und fur das langfristige Uberleben
unserer Volkswirtschaft als unumganglich angesehen werden, wiirden so auch solida-
risch getragen. Der berufliche Ubergang erschiene dem einzelnen dann zwar nicht vol-
lig kontrollierbar oder gar wiinschenswert, jedoch in starkerem MafRe durch ihn selbst
beeinfluBbar.



Altere als Zielgruppe der aktiven
Arbeitsmarktpolitik

Eine effiziente arbeitsmarkpolitische Subventionierung zeichnet sich dadurch aus, daR sie
zwar nicht sofort, aber auf Dauer entlastend auf die offentlichen Kassen wirkt. In diesem
Sinne ist Arbeitsmarkpolitik als eine Investition zu betrachten, die sich wie eine normale
Sachinvestition rentieren muf3: Die entlastende Wirkung muf3 langerfristig héher sein als
die einmalige Belastung durch die Kosten der Malinahmen (SCHNELLHAASS & KELP, 1995).

Eine der Schwierigkeiten der aktiven Arbeitsmarktpolitik besteht im ungelosten Konflikt
zwischen sozial- und beschéftigungspolitischen Zielsetzungen. Will aktive Arbeitsmarkt-
politik der beschéaftigungspolitischen Zielsetzung dienen, so hat sie bereits beim Zugang
zu den MaRBnahmen nach dem voraussichtlichen Erfolg zu selektieren. Effiziente Qualifi-
zierungsprogramme zeichnen sich eben dadurch aus, dal? die Teilnehmer nach einer
marktorientierten Ausbildung auf dem priméaren Arbeitsmarkt wettbewerbsfahig sind. Die
anfanglichen Malinahmenkosten werden nach der Wiedereingliederung dadurch tberkom-
pensiert, dal? ehemals Arbeitslose in Zukunft keine weiteren Leistungen aus der Arbeits-
losenversicherung bendétigen.

Einen Spezialfall stellen die sozialokonomischen Beschaftigungsprojekte dar, die im
Rahmen der Gesamtwirtschaft in einer eigentiimlichen Zwitterfunktion zwischen Wirtschaft
und Politik positioniert sind. Einerseits sollen dort Beschéftigte nach einer Ubergangs-
phase wieder in den primaren Arbeitsmarkt integriert werden, andererseits steht gerade
die Besonderheit dieser MalRnahmen einer leichten, spateren Eingliederung entgegen.
Die an diese Einrichtungen Ubertragenen Aufgaben betreffen namlich typischerweise
Verbesserungen der sozialen Infrastruktur und der Umwelt, liegen also im offentlichen
Interesse und sollen zuséatzlich zu den im privaten Sektor erstellten Leistungen erfolgen.
Uber die Zusatzlichkeitsbedingung sollen eine Abgrenzung zur privaten Produktion erfol-
gen und Wettbewerbsverzerrungen verhindert werden. Das wiederum fuhrt zur Vermittlung
von Qualifikationen, die aufRerhalb der MaRnahmen nur sehr begrenzt einsetzbar sind,
womit die eigentliche Transitfunktion von sozialdkonomischen Beschaftigungsprojekten
verloren geht. Es bildet sich ein vom priméaren Arbeitsmarkt abgekoppelter ,,sekundérer
Arbeitsmarkt* (BOHLEN, 1993 in SCHELLHAASS & KELP, 1995).

Verschiedentlich wird daher die Transitfunktion des ,,sekundaren Arbeitsmarktes* tber-
haupt in Frage gestellt. Bei den gegenwartigen Angebots- und Nachfrageverhéaltnissen
am ,,primaren Arbeitsmarkt* ware eine vollstandige Reintegration illusorisch, wenigstens
ein Teil der Arbeitsplatze am zweiten Arbeitsmarkt miRte unbefristet sein. Dies wirde
allerdings auch die Institutionalisierung eines dauerhaften zweiten Arbeitsmarktes -
eines Netzwerks von Tragern bedeuten - was vor dem Hintergrund einer dauerhaften
Beschaftigungskrise nur konsequent wéare (SCHNEIDER, 1995).

Sollte tatsachlich der priméare Arbeitsmarkt anvisiert werden, so dirften Konzepte
erfolgversprechender sein, die den Qualifikationserwerb starker mit den betrieblichen
Erfordernissen verbinden. Dies kann einerseits durch die Kooperation mit den Unter-
nehmen bei der Festlegung der Ausbildungsinhalte geschehen. Andererseits bieten
betriebliche Eingliederungsbeihilfen - gegebenenfalls kombiniert mit subventionierten
QualifizierungsmaRnahmen - die Chance fiir einen flieRenden Ubergang in ein Normal-
arbeitsverhaltnis. In einer geforderten Probezeit hat das Unternehmen die Méglichkeit,
die tatséchliche Wertschopfung festzustellen, kompensatorische MaRhahmen einzulei-
ten und so die Uber eine bestimmte Frist geforderten Arbeitnehmer an die normale
Produktivitat heranzufiihren.

Ein ausschlie’lich betriebswirtschaftliches Kalkiil bedeutet aber auch, daR fiir den Zugang
zu MalRnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik ahnliche Optimierungskriterien angewen-
det werden wie bei Humankapital-Investitionen von Betrieben: Die Investitionen werden

sich immer dann lohnen, wenn die Ertrédge (Einsparungen bei den Versicherungsausgaben)
héher als die Kosten sind. Die im Vergleich zu Jingeren kiirzere Amortisationszeit bedingt
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durch die kurzere Restnutzzeit stellt somit auch bei der aktiven Arbeitsmarktpolitik ein
Handicap fur altere Arbeitslose dar.

Diese Optimierungsuberlegungen zeigen sich bei der Aufwendung von Mitteln aus der
aktiven Arbeitsmarktpolitik fir Altere sehr deutlich:

So waren im Durchschnitt des Jahres 1996 ca. 27 Prozent der Arbeitslosen alter als 45
Jahre.

« Bei der seinerzeitigen Aktion 8000 gehérten nach einer Untersuchung von FEHR-
DUDA (1996) im Zeitraum 1988-90 nur 8 Prozent der Altersgruppe 45 Jahre und
mehr an, wobei allerdings einzurdumen ist, dal die Altersarbeitslosigkeit zur damaligen
Zeit noch kein Thema war. Auch wenn es Hinweise darauf gibt, dall bei den Nachfolge-
aktionen zur Aktion 8000, namlich der ,,Gemeinnitzigen Eingliederungsbeihilfe” (GEB)
und der ,Forderung von gemeinniitzigen Beschaftigungsprojekten* (GBP) altere
Arbeitslose mehr als friher berlicksichtigt werden - in den ersten drei Quartalen 1997
waren immerhin 24 Prozent der GEB-Nutzer alter als 45 Jahre -, durfte die Diskrimi-
nierung nicht vollig beseitigt worden sein. Das mag auch mit der Geschichte dieser
MaRnahmen zusammenhéngen, die - unterstiitzt vom damaligen Sozialminister
Dallinger - aus der Jugendkultur der spaten 70er und frihen 80er Jahre entsprungen
sind.

Diese MalRinahmen sind auch Teil jener Interventionen, die nach Ziel 3, ESF, gesetzt
werden. Nach neuesten Daten (vgl. HOGLINGER, 1997) kommen allerdings nur 16
Prozent der tUber 45jahrigen in den Genul} dieser Férderungen, womit sie doch signifi-
kant unterreprasentiert sind.

Bevorzugt wurden Altere bei betrieblichen Eingliederungsbeihilfen - also Lohnsubven -
tionierungen - wo immerhin 34 Prozent der Beihilfennutzer - und damit Giberdurch-
schnittlich viele - der Altersgruppe der Uber 45jahrigen zugerechnet werden kénnen,
was seinen einfachen Grund darin hat, daR Altere bei diesem Férderansatz neben
Wiedereinsteigerinnen, Behinderten, und Langzeitarbeitslosen besonders beriicksich-
tigt werden. Diese MalRnahme sieht Lohnsubventionen bis zu 6S 100.000,- pro Jahr
bei einer maximalen Férderdauer von zwdlf Monaten vor, hat allerdings zumindest in
Wien eine fallende Tendenz: Obwohl eine urspriinglich in Wien vorgesehene Behalte-
frist fallengelassen wurde, reduzierten sich die Forderfélle von 461 im Jahr 1993 auf
255 im Jahr 1996. Generell wird von den AMS-Beraterinnen eine sinkende Bereitschaft
der Betriebe zur Einstellung von Problemgruppen beklagt (LECHNER et al, 1997).

Offen ist noch, auf welche Nachfrage die seit 1. Janner 1997 glltige ,,Besondere
Eingliederungsbeihilfe* stoRen wird. Sie soll Langzeitarbeitslose férdern, indem den
Arbeitgebern die Lohnkosten in der Hohe der Notstandshilfe plus den anteiligen
Pensions- und Krankenversicherungsbeitragen des Leistungsbeziehers fiir eine Dauer
von maximal zwolf Monaten refundiert werden. Bisherige Erfahrungen mit ahnlichen -
wenn auch weniger groRziigigen Forderungen - verleiten nicht zu ,,ibertriebenem*
Optimismus. So sollten im Rahmen einer Feuerwehraktion, die im Marz 1996 gestartet
wurde, Langzeitarbeitslosen 20 Prozent des monatlichen Bruttoentgelts fir die Dauer
von hdchstens einem Jahr bei Einstellung subventioniert werden. Obwohl sich die
Firmen nicht einmal darauf festlegen muB3ten, die aufgenommenen Personen auch nach
Ablauf der Lohnsubvention wenigstens eine bestimmte Frist zu behalten, war das
Ergebnis aulRerst mager: In den ersten vier Monaten fanden auf diese Weise nur 214
Arbeitslose einen Arbeitsplatz (Parlamentskorrespondenz 10/96).*

Exkurs: EU

Auch die EU widmet der beruflichen Diskriminierung &alterer Arbeithehmerinnen Aufmerk-
samkeit. So listet der Eurolink-Age-Bericht all jene MaRnahmen auf, die in den Mitglieds-
staaten getroffen werden. Und im FlUnf-Punkte-Programm des Gipfeltreffens von Essen
werden erstmals dltere Arbeitnehmerinnen als eine von Arbeitslosigkeit besonders

16 Die Aktion wurde zwar fiir Langzeitarbeitslose durchgefiihrt, mit zunehmendem Alter nimmt allerdings auch die Gefahr
der Langzeitarbeitslosigkeit zu.



betroffene Gruppe angefihrt, fir die es spezifische MaRnahmen vorzusehen gilt.

Altere Arbeitnehmer stellen auch einen Schwerpunkt der Interventionen des

Européischen Sozialfonds (ESF) im Rahmen des Ziels 3 in der Planungsperiode 1995-

1999 dar.” Zur Férderung der Beschaftigung von Alteren und Anhebung des faktischen

Pensionsalters heif}t es: ,,Die dsterreichische Wirtschaft kann auf den Beitrag Alterer zur

produktiven Wertschopfung nicht verzichten. Der Trend der letzten Jahre, Personalreduk-

tionen Uberwiegend zu Lasten &lterer Arbeitnehmer durchzufiihren, hat nicht nur negative

Auswirkungen fur die Betroffenen gehabt, sondern teilweise auch fir die Beschaftigungs-

und Leistungsstrukturen in den Betrieben. Eines der vordringlichsten Ziele der Arbeits-

marktpolitik der nachsten Jahre muf} daher die Reintegration &lterer Personen in das

Erwerbsleben und, damit verbunden, die Nutzung ihres Potentials sein.“*®

Und an konkreten MaRBnahmen werden durch den ESF (Ziel 3) kofinanziert:

* MalRnahmen der beruflichen Orientierung und Beratung sowie der aktiven
Arbeitssuche;

* MaRnahmen der beruflichen Qualifizierung;

« Beschaftigungsbeihilfen in Form befristeter Lohnzuschisse (betriebliche Eingliederungs
beihilfen, gemeinnitzige Eingliederungsbeihilfen) mit dem Ziel einer Weiterbeschafti
gungsquote von mindestens 50 Prozent ;

* Unterstitzungsstrukturen wie z. B. arbeitsmarktpolitische Beratungs- und Betreuungs
einrichtungen usw.

Auch das Ziel 4 (ESF), das sich vor allem mit der Sicherung von Arbeitsplatzen der von
Arbeitslosigkeit bedrohten Arbeitnehmerlinnen beschéftigt, widmet alteren Arbeitnehmer-
Innen besondere Aufmerksamkeit: Dem Trend der letzten Jahre, Personalreduktionen
Uberwiegend zu Lasten alterer Arbeitnehmerinnen durchzufiihren, misse durch die
Sicherung der Beschéaftigung sowie die Reintegration von &lteren Arbeitskraften in das
Erwerbsleben entgegengewirkt werden. Dabei wird die Bekampfung jener Qualifikations-
defizite von alteren Arbeitnehmerinnen in den Mittelpunkt geriickt, die aus der Entwertung
beruflichen Wissens durch neue Technologien resultieren. Durch eine zeitgerechte,
berufsbegleitende Qualifizierung soll das Entstehen von Qualifikationsdefiziten bereits im
Ansatz bekampft werden.

7 Altere Arbeitnehmerinnen konnen selbstverstandlich auch im Rahmen anderer Ziele des ESF geférdert werden.
8 Europdischer Sozialfonds: Einheitliches Programmplanungsdokument Ziel 3, 1995-1999, Osterreich.
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Qualifikation

Die Theorien der segmentierten Arbeitsmarkte unterscheiden zwischen Formalqualifikation
einerseits und betriebsspezifischem Know-how andererseits, das als implizites Vertrags-
element interpretiert werden kann und quasi eine Verweildauerpramie abwirft. Implizite
Vertragsteile sind deshalb notwendig, weil es wechselseitige Erwartungen und Verpflich-
tungen zwischen Arbeitgeberinnen- und Arbeitnehmerinnen gibt, die vor Gericht nicht
einklagbar sind. Eine entsprechende Verhaltenssteuerung kann/muf deshalb tber frei-
willige Senioritatslohne und an die Verweildauer gebundene ,.fringe benefits* erfolgen.

Firmenspezifisches Humankapital umfal3t neben fachspezifischen Fahigkeiten und Fer-
tigkeiten, die nur in einem Unternehmen einsetzbar sind, vor allem auch das Wissen
Uber Organisations- und Kommunikationsstruktur des Unternehmens (,,customs*) und
hilft so, die Informations- und Kommunikationskosten relativ gering zu halten. Bei Alte-
ren wird die Bedeutung der formalen Qualifikation im Laufe der Jahre sukzessive ent-
wertet und stark von branchenspezifischem und sozialem Erfahrungswissen tberlagert.
Ihre Produktivitat ist daher starker durch unternehmensspezifische Qualifikationen ge-
pragt als die Jungerer, die ihrerseits daflir - zumal in Zeiten rascher Qualifikationsent-
wertung - Uber eine bessere Erstqualifikation verfiigen und auch besser fir Qualifikations-
anpassungen vorbereitet sind. Bei einem Arbeitsplatzwechsel geht der Erfahrungsbonus
Alterer oft weitgehend verloren, sie geraten in einen hoffnungslosen Wettbewerbsnach-
teil. Durch das Ubergewicht der ,firmenkristallinen Erfahrung“ wird die Mobilitat am
externen Arbeitsmarkt eingeschrankt.

In Zeiten beschleunigten Strukturwandels, der neben technologischer Veranderungen
auch neue Produktionsregime mit sich bringt, stellt sich somit die Frage nach der Wertig-
keit betriebsspezifischer Erfahrungen. Sie kdnnen durchaus auch als Mobilitdtshindernis
verstanden werden, namlich dann, wenn sie auf mangelnde Anpassungsfahigkeit hin-
deuten. Uber Jahre hinweg geiibte Arbeitsmuster und Gewohnheiten wiirden - so die
Annahme - unter Umstéanden die Identifikation mit dem neuen Unternehmen sowie die
Integration in die neue Arbeitsumgebung verhindern.

Wie wenig Wettbewerbsnachteile Alterer Giber herkémmliche ,NachqualifizierungsmaR-
nahmen* wettgemacht werden (kénnen), geht auch aus einer Studie des Instituts flr
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung hervor. Danach wenden unter 35jahrige etwa sechs-
mal soviel Zeit zur beruflichen Weiterbildung auf wie tber 50jéhrige. Zu einem erhebli-
chen Teil liegt das auch in einer diskriminierenden Qualifizierungspolitik der Betriebe
begrindet. Aufgrund einer geringeren Restnutzzeit amortisieren sich, wie bereits
erwahnt, Humankapitalinvestitionen weniger als bei Jingeren (BARKHOLDT et al, 1995).

NAEGELE (1992) sieht in der mangelnden Weiterbildungsbeteiligung eine auffallige
Diskrepanz zu den betrieblichen Qualifizierungsrisken, denen Altere ausgesetzt sind
und benennt vier Einzelrisken:

* Neue Technologien und neue arbeitsorganisatorische Konzepte stellen das zentrale
Qualifikationsrisiko fur altere Arbeitnehmerinnen dar, weil sie noch in vollig anderen
Qualifizierungs- und Berufskontexten sozialisiert worden sind.

« Durch jahrzehntelange Konzentration der Arbeitstatigkeit auf bestimmte Verfahren

und Spezialqualifikationen kommt es zu einer betriebsspezifischen Einengung des

Humankapitals. Zwar wird immer wieder auf das ,,akkumulierte kulturelle Kapital*

Alterer hingewiesen, bei raschem technologischem Wandel mit dem vielfach eine

vollige Neuorganisation betrieblicher Ablaufe einhergeht, kann - wie bereits erwéhnt -

Erfahrungswissen unter Umstanden aber eher hinderlich als nitzlich sein.

Bedingt durch immer kiirzere Innovationszyklen wird Berufserfahrung immer rascher

entwertet. In den Hightech-Bereichen industrieller Produktion wird mittlerweile mit

einer ,Halbwertszeit* beruflicher Qualifikationen von ein wenig mehr als drei Jahren
gerechnet (SCHUMAN et al, 1990, in BARKHOLDT et al, 1995). Folge davon ist ein
verstarkter Wettbewerb mit nachriickenden Kohorten Jiingerer, die in der Regel lber
ein hdheres formales AusgangsqualifikationsausmaR verfiigen. Die Technologie- und



Rationalisierungsschiibe sollen mit jingeren, gut ausgebildeten und gleichzeitig relativ
billigen Kraften bewaltigt werden. Der Abbau des ,altersbedingten Innovationsstaus*
(HORL, 1996) hat aber auch weitreichende Auswirkungen auf Senioritét- und
Karrieremodelle: Herkdmmliche Karrieremodelle verschwinden, es gibt nur noch Jobs.

« Nach der alterspsychologischen Forschung verringert sich zwar zunehmend die
Geschwindigkeit der Informationsaufnahme und -verarbeitung, andererseits - und
diese Chancen waéren zu nutzen - nehmen Erfahrung und Urteilsvermdgen zu.

Unter den Rahmenbedingungen dynamischer Unternehmensentwicklung gewinnen
Schlissenqualifikationen immer mehr an Bedeutung. Die Eignung flr eine groRe Zahl
von Positionen und Funktionen muf} erhéht und gleichzeitig die Voraussetzung fir die
Bewiltigung zukiinftiger Anforderungsanderungen verbessert werden (vgl. GACHTER &
STAGL, 1997).

Diese Schlusselqualifikationen treten heute als neue Basisqualifikationen einerseits in
Form von analytischem, strukturiertem Denken, Kreativitat usw. neben die fachlichen
Qualitaten. Gleichzeitig gewinnen im Zeitalter der Informationsiiberlastung Horizontal-
funktionen wie effiziente Nutzung der Informationshorizonte an Bedeutung. Und Verhal-
tensqualifikationen (Fahigkeit der Zusammenarbeit, geistige und personelle Mobilitét)
schlieBlich sind unabdingbare Voraussetzung fiir die immer starker verbreitete Team-
und Projektarbeit, die zunachst flexible und wenig strukturierte Arbeitsanforderungen
mit sich bringen und eine optimale Ressourcenallokation durch das Team erfordert.

Aufgewachsen in einer vollig anderen Arbeitskultur und geleitet von dem ,,alten Arbeitsethos*
der Verrichtungs- statt Ergebnisorientierung, sind altere Arbeitskrafte auf die nun erfor-
derlichen (Qualifikations-)Anforderungen nicht hinreichend vorbereitet. Im Gegenteil:
Durch den oft jahrzehntelangen Einsatz in einem begrenzten Umfeld gingen wichtige
Schlusselqualifikationen und ,,soft skills“ verloren. Und die Spirale dreht sich weiter:
Haufig fuhrt ndmlich gerade die Angst vor Arbeitslosigkeit zu einem erhdhten Widerstand
gegen Neuerungen, was wiederum die Inflexibilitat von Betrieben sowie Organisations-
und Strukturkonservatismus fordert. Folge davon ist ein relativer Verlust an Wettbewerbs-
fahigkeit des Betriebes insgesamt sowie eine geringe Allokationseffizienz seiner
Arbeitskrafte (LUTZ, 1997).

Die zunehmende Marginalisierung Alterer wird nur verhindert werden kénnen, wenn Quali-
fizierungsprozesse systematisch in die gesamte Erwerbsbiographie einbezogen werden
und - unterstitzt durch entsprechende arbeitsorganisatorische und arbeitszeitliche
Rahmenbedingungen - im Sinne einer Institutionalisierung von lebenslangem Lernen
systematisch den Arbeitsprozel? und die gesamte Erwerbsbiographie mitkonstituieren.

Gegenwartig muB allerdings noch festgestellt werden, dall es kaum Konzepte fur die
langerfristige Entwicklung alterer Mitarbeiter im Betrieb gibt. Es boomen jungendzen-
trierte Unternehmenskulturen, erst vereinzelt finden sich Initiativen zur systematischen
Nutzung der spezifischen Potentiale Alterer durch gezielte Personalentwicklung sowie
innovative strukturelle und organisatorische Veranderungen.

Als ein Beispiel fir neue Verwendungsmoglichkeiten kann das Modell Toyota dienen,
wo altere Flhrungskrafte in der Peripherie der Tochtergesellschaften und Lieferanten
eingesetzt werden, um dort den , Toyota-Geist“ zu verbreiten (FURST, 1997). HOLZ-
MANN, ,,Director for Social Protection* der Weltbank, weist allerdings auf mdgliche
negative Effekte derartiger Strategien hin: ,,Viele Konzerne dort kiindigen ihre Mitarbeiter
ab einem bestimmten Alter und stellen sie sofort wieder bei einer Tochterfirma an. Oft
machen sie dann die gleiche Arbeit weiter, aber zu wesentlich niedrigerem Gehalt*
(HOLZMANN, 1998).

HEYER und HENKEL (1995) sehen die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen langfri-
stig nur durch gesunde (synergetische) Belegschaftsstrukturen gesichert. Bei einer
zunehmenden Alterung der Erwerbsperson ginge es um die Forderung und Nutzung
samtlicher Humanpotentiale in den Betrieben. Dies kdnne nur gelingen, wenn Uber
neue Modelle das bewihrte Erfahrungs- und Praxiswissen der Alteren mit dem neuen

85



86

Wissen der Jungeren und ihrem starkeren Wunsch nach Veranderungen verbunden und
nutzbringend fur die betrieblichen Innovationsprozesse verwertet wird.

Fir die alteren Arbeitnehmerinnen bedeutet das Loslassen von vertrauten Rollen, welche
langst von der nachsten Generation wahrzunehmen sind, ein hdheres Flexibilitatserfor-
dernis, um nicht (vielleicht unbewuf3t) Veranderungen zu blockieren, weil man merkt, daRl
man fachlich ,,die Uberfuhr* versaumt hat. Andererseits miissen aber auch Unternehmer-
Innen die besondere Kompetenz alterer Arbeitnehmerinnen erkennen und fur das
Betriebsklima und die betriebliche Effizienz durch entsprechende organisatorische
MaRnahmen nutzbar machen.

Bei einer derartigen Ausrichtung der Unternehmenspolitik muR3 die Leistungsfahigkeit
Alterer beriicksichtigt werden. Zwar haben sie beziiglich Flexibilitat und Innovations-
kraft Wettbewerbsnachteile gegenlber Jingeren, sie verfligen aber andererseits tUber
ein besseres Beurteilungsvermégen und haben auch eine bessere Kenntnis der Konsti-
tuenten der jeweiligen Firmenkulturen. Um diese Starken missen Personalentwicklung
und Allokation aufgebaut werden. So kénnen Altere z. B. fiir bestimmte Querschnittauf-
gaben oder Schnittstellenfunktionen qualifiziert werden, wo Erfassungswissen von
besonderer Bedeutung ist. In Zeiten der Informationsiberflutung und der Zunahme der
Bedeutung von ,Relationenmanagement“ werden diese spezifischen Ressourcen Alte-
rer viel zuwenig bericksichtigt.

In modernen Unternehmenskonzeptionen werden diese Erfordernisse eingebunden in
das neue Paradigma des lernenden Unternehmens: Ebenso wie das Unternehmen sich
immer wieder aufs neue auf die sich wandelnden Herausforderungen einstellen mufR,
mussen dies auch die in ihm Beschaftigten. Durch die neuen Formen der Arbeitsorgni-
sation werden ihnen dabei groRere Handlungs- und Gestaltungsspielrdume eingeraumt,
sodal sie ihre Kenntnisse und Erfahrungen starker einbringen und umsetzen kénnen.
Kommunikative und soziale Kompetenz gewinnen damit an Bedeutung und geben alte-
ren Beschaftigen die Chance, die Vorteile ihrer spezifischen Leistungsféhigkeit synerge-
tisch einbringen zu kdnnen. Synergien, die in der optimalen Erganzung der unterschied-
lichen Handlungspotentiale und Sozialkompetenzen bestehen.

HEYER und HENKEL (1995) fiihren dazu einige Beispiele an:

Als ein niederschwelliges Modell fur derartige neuartige Kooperationsformen kénnen
bspw. innerbetriebliche Praktika dienen, mit dem Schwerpunkt der Férderung der
Kooperation zwischen Jiingeren und den Alteren. Altere kénnen in diese Praktikums-
allianzen ihr Erfahrungswissen einbringen, umgekehrt kénnen Jungere ihr rezenteres
Fachwissen (Formalqualifikation) an Altere vermitteln.

Andere Beispiele waren das Patenmodell (Einfithrung von Jiingeren durch Altere, aller-
dings nicht nur zum Anlernen) oder das Mentorenmodell. Dabei Gibernehmen altere
Mitarbeiterinnen die Mentorenschaft fir Neueingestellte und Auszubildende wéahrend
der Probezeit/Ausbildungszeit bzw fur Mitarbeiterinnen, die innerhalb der Firma den
Arbeitsplatz wechseln. Die Mentoren werden aber nicht sich selbst tUberlassen, son-
dern es steht ihnen eine Supervision zur Verfligung.

Chancen fur Altere bieten aber auch die neuen Formen der Arbeitsorganisation. Im
Rahmen von strategischer Personalentwicklung werden ihre spezifischen Erfahrungen
genutzt, und durch die Ausbildung in Projektmanagement, ProzeRbegleitung und
Moderation fruchtbar gemacht.

* Bezogen auf die Projektmanagementfunktion wirden sie durch Qualifizierungsmaf-
nahmen in die Lage versetzt, Projektorganisation, Terminplanung sowie Filhrungs
aufgaben kompetent zu handhaben.

< In ihrer ProzeRbegleitungsfunktion stehen sie der Projektgruppe sowohl als Koordinator
wie auch als Berater zur Verfiigung, wobei das Coachen von kleinen, sich selbst
steuernden Teams an Bedeutung gewinnen wird. Als Projektbegleiter und Berater
werten sie Projektvorhaben regelméaRig aus und stellen die Berichte - so weit sie sich
dazu eignen - einer innerbetrieblichen Offentlichkeit vor.



« Flache Hierarchien stellen aber auch neue Anforderungen an FUhrungskréafte; es
kénnen nicht mehr wie friher partikulare Aufgaben an einzelne Arbeitnehmerinnen
Ubertragen werden. Komplexere Aufgabenstellungen miissen gemeinsam bearbeitet
werden, wofiir gegebenenfalls auch Moderationsfunktionen im Rahmen des Projekt-
managements erforderlich sind.

Uberhaupt kommt im lernenden Unternehmen der langfristigen Personalentwicklung
besondere Bedeutung zu. In Zukunftswerkstéatten und Szenario-Workshops werden die
Handlungsschritte flir Personalentwicklungskonzepte entworfen. Veranstaltungen mit
Beratern, Wissenschaftlern und Trendforschern liefern wichtige Hinweise auf neue
Herausforderungen auch an die Personalpolitik, die sich durch die kinftige Entwick-
lung des Unternehmens und des Marktes ergeben.

Jedenfalls sollten - selbst wenn weniger proaktiv agiert wird - bei betrieblichen Verande-
rungen und Innovationsprozessen individuelle Beratungen fir éltere Beschaftigte durch-
gefuhrt werden, um Uber die Veranderung des Arbeitsplatzes oder einen moglichen
Arbeitsplatzwechsel zu informieren. Sobald als mdglich missen das individuelle Entwick-
lungspotential sowie die Entwicklungsmadglichkeiten ermittelt und spezifiziert werden.

Langerfristige Personalentwicklung mul} fir jedes Lebensalter ein Entwicklungskonzept
bereitstellen. Bei Alteren wird es darum gehen, ihre besonderen Fahigkeiten und Fertig-
keiten zu berticksichtigen und im Rahmen einer altersgerechten Didaktik auch adaquat
zu fordern. Dabei missen die oft jahrelange Lernentwdhnung und die damit verbundenen
motivationalen und intellektuellen Lernrestriktionen berticksichtigt werden. In Qualifizie-
rungsmafnahmen fiir Altere sollten bestimmte methodische Elemente wie z. B. die
Arbeit mit Vergleichen und Erkundungen, mit Experimenten etc. eingesetzt werden, da
sie ein erfahrungsorientiertes Lernen unterstiitzen. Die methodisch-didaktische Ausrich-
tung hat somit so zu erfolgen, dal an die bisherigen Berufserfahrungen angekntipft
wird, diese reflektiert werden und darauf die eigentlichen Lernphasen - gekoppelt mit
Praxis (duale Ausbildung) - aufbauen. Durch kommunikative Lernstrukturen missen die
aktive Beteiligung geférdert und das Lerntempo an die Besonderheiten von Alteren
angepallt werden (BARKHOLDT, 1995).

Geachtet werden mul3 auch auf die Bedeutung zertifizierter WeiterbildungsmaRnahmen.
Anerkannte Zertifikate sind ein wichtiger Nachweis fir die Lernbereitschaft und kdnnen
im Konkurrenzkampf mit Jingeren sowohl unternehmensintern als auch am externen
Arbeitsmarkt von besonderem Nutzen sein.
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Gesundheit

Bestrebungen zur Humaniserung der Arbeit im allgemeinen sowie zum Arbeitnehmer-
schutz im besonderen sind heute gegentiber den massiven Rationalisierungs- und
ReorganisationsmalRnahmen in den Hintergrund getreten. Dennoch entwickelte die
Européische Gemeinschaft auf Grundlage des Artikels 129 im EU-Vertrag ein Aktions-
programm zur Gesundheitsforderung, Aufklarung, Erziehung und Ausbildung (KOM [94]
202 endg.), wobei von den Vertretern der Mitgliedsstaaten auch spezifische gesund-
heitsfordernde MaBRnahmen am Arbeitsplatz vorgeschlagen wurden.

In einer ersten Phase soll ein Statusbericht erstellt werden, in welchem die Interven-
tionen im Rahmen betrieblicher Gesundheitsférderung mit einer entsprechenden Ver-
netzung innerhalb eines Mitgliedsstaates oder mit trans- oder supranationaler Vernetzung
erhoben werden. AnschlieBend daran sollen alle nationalen und regionalen Informationen
Uber gesundheitsfordernde Aktionen sowie die letzten Forschungsergebnisse zu dem
betreffenden Thema gesammelt und in das europaweite Informationsnetz eingespeist
werden.

Betrachtet man die ,,zum Teil fragwdirdigen Aktionen, die unter diesem Titel durchgefuhrt
werden* (MARSTEDT & MERGNER, 1996; MEIERJURGEN, 1995; nach MEGGENEDER,
1996) , so droht mittlerweile Gesundheitsférderung - wie andere sozialpolitische Vor-
haben in der EU auch - zu einem Schlagwort zu verkommen. Insbesondere wird es nicht
einfach sein, fir die Qualitatssicherung betrieblicher Gesundheitsférderung entsprechen-
de Standards durchzusetzen.

Unabhéangig von der Effizienz mdglicher EU-Initiativen bleibt jedoch das Grundproblem:

Durch den Verschlei® physischer und psychischer Ressourcen verschlechtert sich mit

steigendem Lebensalter der Gesundheitszustand, wodurch auch die Belastbarkeit ab-

nimmt. Indikatoren des Gesundheitszustandes ergeben allerdings ein sehr widersprich-
liches Bild:

- Altere haben seltener krankheitsbedingte Absenzen, sollten sie jedoch einmal
erkranken, so erstreckt sich die Dauer bis zur Gesundung Uber einen langeren
Zeitraum (FINDER, 1997, NAEGELE, 1996).

» Einerseits nehmen Invaliditatspensionen zu, andererseits 1alt sich in den letzten
Jahren eine Abnahme der Krankenstéande beobachten, wohl auch bedingt durch die
verschéarfte Konkurrenzsituation am Arbeitsmarkt.

« Noch immer gibt es eine steigende Lebenserwartung, was wohl nicht nur auf eine
bessere medizinische Versorgung und bessere Lebensumstéande (Lebensstandard)
zurtckzufuhren ist, sondern auch auf bessere Arbeitsbedingungen.

Voéllig offen ist allerdings, wie sich langerfristig die neuen Belastungsformen und -kom-
binationen auswirken werden. Den unbestritten belastungsarmeren Arbeitsbedingungen
bedingt durch die Abnahme physischer Belastungsfaktoren steht eine Zunahme der
psychischen Anforderungen gegeniber. Die Ausweitung von Schichtarbeit, atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen, unregelmaligen Arbeitszeiten, Stre3 usw. wird friher
oder spater wohl auch in den Gesundheitsdaten einen entsprechenden Niederschlag
finden. Auch wenn die gesundheitsschadigenden Wirkungen von Nacht- und Schicht-
arbeit seit langem bekannt sind (z. B. BACKER et al 1989), gehen Arbeitsmediziner
heute davon aus, dal? neue Formen der Erfassung und der Quantifizierung physischer
und vor allem psychischer Belastungen erforderlich sind, weil nur dann entsprechende
praventive Konzepte entwickelt werden kénnen.

Mit den neuen Produktionsregimen - Stichworte ,Leanproduction® und ,,business pro-
cess reengineering” - geht zwar durch starkere Aufgabenintegration und Flexibilitat im
Arbeitseinsatz auch eine qualifikationserweiternde Nutzung der Arbeitskréfte einher,
verbunden ist dies jedoch mit erheblichen VerschleiBrisken bedingt durch ein permanent
hohes Anforderungsniveau (ROSENOW & NASCHOLD, 1994 in BARKHOLDT, 1995).
Dadurch, da immer mehr Aufgaben an einem Platz zusammengefalt werden, erh6hen



sich selbst fur gutausgebildete Arbeitnehmer die psychischen Anforderungen so sehr,
dal’ ein Verweilen im Erwerbsleben bis zum Pensionsalter wohl immer seltener durch-
zuhalten sein wird (SKARPELIS-SPERK, 1992 in BARKHOLDT, 1995). Die rasanten
arbeitsorganisatorischen Veranderungen bedenkend, kann es daher nicht alleine um
altersgerechte Arbeitsplatze gehen, vielmehr missen durch arbeitsorganisatorische
Voraussetzungen Arbeitsplatze geschaffen werden, auf denen man alt werden kann.

Neue Aktualitat kdnnte dabei auch die alte Idee der Gesundheitszirkel gewinnen: In
speziellen Gesprachsrunden werden Krankheit und Arbeitsunféhigkeit sowie berufliche
Belastungen aus der Sicht der Mitarbeiterinnen eines Arbeitsbereichs erértert. Nach
vorgegebenen Aufgabenstellungen und Zielen sollen die Gesundheitsrisken festgestellt
und beseitigt werden. Ergebnis dieses strukturierten Gruppenprozesses (meist unter-
stutzt durch professionelle externe Moderation) ist die Definition der Gefahrenpotentiale
und Probleme sowie ein Konzept Uber die konkreten MalRhahmen.

Wegweisend dabei kdnnen neue Modelle der betrieblichen Gesundheitsforderung wie
z. B. ,productive ageing“ sein (IBG, 1997). Diese Strategie zielt auf eine adaquate An-
passung der Arbeitsorganisation, auf eine Starkung der Ressourcen alterer Mitarbeiter-
Innen und auf die Entwicklung ihrer Gesundheitspotentiale ab. Ausgegangen wird davon,
dal} die Arbeitsplatzanforderungen zumeist auf junge, gesunde Arbeitskrafte zugeschnit-
ten sind, und sich mit fortschreitendem Alter die kérperlichen, zum Teil aber auch die
psychischen Kapazitaten verringern. Folge davon kann mit zunehmenden Alter eine
chronische Uberforderung sein. Durch entsprechende Anpassungen der Arbeitsanfor-
derungen soll sowohl die korperliche als auch die psychische Leistungsféhigkeit
gesteigert werden.

»productive ageing“ sieht Gesundheit als Querschnittsaufgabe, verkniipft mit ,,corporate
image“, interner und externer Unternehmenskonzeption, Organisation- und Personal-
entwicklung sowie Qualitatssicherung. Ahnlich wie bei einer Organisationsentwicklung
werden unter professioneller externer Anleitung (z. B. durch das Institut fir betriebliche
Gesundheitsforderung, IBG) zundchst im Groben die Starken und Schwachen analy-
siert. Mittels eines standardisierten Fragebogens (Arbeitsbewaltigungsindex) kénnen
die subjektive Bewadltigung der aktuellen Arbeitsanforderungen (psychisch und physisch),
aber auch die Einschatzung der Entwicklung der Arbeitsfahigkeit in naher Zukunft eruiert
werden. Arbeitsplatzanalysen geben weiters Aufschliusse tber den notwendigen Hand-
lungsbedarf. Am Ende dieser Anamnesephase steht ein konkretes Konzept zur Veranderung
von Arbeitsplatzen, Ablaufen und Organisation.

Die GiroCredit Bank AG hat bereits ein derartiges Konzept implementiert. Durch Manah-
men in den Bereichen Arbeitskultur (Flihrung, Teamentwicklung und soziale Beziehungen ...),
Arbeitsbedingungen (Ergonomie, Hygiene, Lernen, Arbeitsorganisation ...), Gesundheits-
training und Erndhrung soll es Alteren moglich gemacht werden, méglichst lange pro-
duktiv und motiviert im Unternehmen tétig zu bleiben. Weiters soll die Gleitpension eine
altersgerechte Anpassung der Arbeitszeit an die Arbeitsanforderung ermdéglichen.

So winschenswert es ware, ein ganzheitliches Gesundheitsmanagement ins Unterneh-
mensleitbild zu integrieren, um Produktivitatseinbriiche bei Mitarbeitern zu verhindern,
eine Kernfrage bleibt: Rechnet sich das? Denn der zweifelsohne motivations- und pro-
duktivitatssteigernden Wirkung derartiger Firsorgeleistungen des Unternehmens ste-
hen die Kosten solcher MalRinahmen, insbesondere aber auch die Substitutionsmoglich-
keiten aufgrund eines reichhaltigen und gutausgebildeten ,jungen* Arbeitskraftereservoirs
gegenuber. Im Zeitalter des ,,6konomischen Darwinismus* (RUST, 1997) mag daher aus
betriebswirtschaftlicher Sicht Leistungsdruck, Arbeitskrafteverschlei? und Arbeitskrafte-
austausch mit hohen ,labour turnover rates* rationaler sein.
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Politische Implikationen
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Politische Schlul3¢folgerungen

Aufgabe der vorliegenden Studie war es, die Problematik der Altersarbeitslosigkeit in
die korrespondierenden und mitverursachenden gesellschaftspolitischen Entwicklungs-
tendenzen einzubetten. Gezeigt hat sich - wenig Uberraschend -, daR es nicht die Alten
am Arbeitsmakt gibt, sondern deren verringerte Wettbewerbsfahigkeit multikausal auf
Arbeitskosten und Qualifikationsentwertung durch technologische, strukturelle und
organisatorische Umbriiche (um nur die wichtigsten Determinanten zu erwéhnen)
zurickzufuhren ist.

Die Betroffenen gehen damit unterschiedlich um, sie entwickeln unterschiedliche
»,coping“-Strategien. Abri3artig sollen hier jene vier Arbeitsmarktfelder dargestellt
werden, die sich fur eine politische Intervention besonders empfehlen.

1. Auch die Ergebnisse des VESTER-Modells weisen darauf hin, dal es bei bestimmten
Arbeitnehmerinnengruppen selbst bei hohen Humankapitalinvestitionen und Arbeitsplatz-
forderungen derzeit keine Moglichkeit einer Integration am priméaren Arbeitsmarkt gibt.
Die Anstrengungen sollten daher verstarkt auf den sekundéaren Arbeitsmarkt gerichtet
werden, umso mehr als Altere hier ohnedies noch unterreprasentiert sind. 24 Prozent
jener, die in den ersten drei Quartalen 1997 in den GenuR einer Gemeinnutzigen Eing-
liederungshilfe (GEB) kamen, waren Uber 45 Jahre, 1996 waren aber immerhin 27 Prozent
aller Arbeitslosen élter als 45 Jahre.

DaR der sekundare Arbeitsmarkt durchaus ein Zukunftsfeld fir Altere sein kénnte, geht
auch aus einem 1991 gestarteten Modellprojekt in Niedersachsen hervor. Durch die
Forderung von erwerbswirtschaftlich orientierten ,,Sozialen Betrieben* sollen schwerst-
vermittelbare Langzeitarbeitslose in den Arbeitsmarkt integriert werden. Nicht Gber den
Zwischenschritt , Transitarbeitskrafte“, wie bei den sozialdkonomischen Beschéftigungs-
projekten in Osterreich, sondern durch die Schaffung von Dauerarbeitsplatzen fiir be-
sondere Zielgruppen.

1994 existierten in Niedersachsen 53 derartige Betriebe mit insgesamt 751 beschéaftig-
ten alteren Langzeitarbeitslosen. Die durchschnittliche Selbstfinanzierungsrate liegt bei
34 Prozent . Betriebe, die bereits lange als zwei Jahre bestehen, haben in dieser Zeit
bereits eine Selbstfinanzierungsrate von 55 Prozent erreicht. Beabsichtigt ist ein Forder-
zeitraum von funf Jahren, danach soll das Unternehmen als eigenstandiger Wirtschafts-
korper weiterbestehen (nach HOGLINGER, 1997).

Tatsachlich mul bezweifelt werden, dal bei dlteren Arbeitslosen ,,generell” dieser hohe
Grad an Eigenerwirtschaftung mdglich ist. Dies wirde namlich bedeuten, daR der Betrieb
insgesamt am priméaren Arbeitsmarkt relssieren konnte. Demgegenuber wird eingewen-
det (SCHNEIDER, 1995), daR eine vollstéandige Integration illusorisch sei, die Transit-
funktion des zweiten Arbeitsmarktes daher starker in den Hintergrund treten misse und
es vermehrt um die Institutionalisierung eines dauerhaften zweiten Arbeitsmarktes gehe.
Eine derartige Initiative wirde allerdings einer besonderen AnstoR¥finanzierung bedirfen,
ein Aufwand, der zu den MalRnahmen im Zuge der Budgetkonsolidierung geradezu
gegenlaufig ist. Aus den Topfen der Arbeitsmarktpolitik sollen namlich in den Jahren
1998 und 1999 insgesamt Uber 4,8 Mrd. Schilling in den Ausgleichsfonds der Trager
der Pensionsversicherung wandern.?

2. Altere Arbeitnehmerinnen sind im Laufe ihrer Berufskarriere nicht selten an den ,,glaser-
nen Plafonds” gestolRen, nutzten die Zeit der Arbeitslosigkeit dann haufig zum Nachho-
len von Formalqualifikationen bzw zur Neujustierung, Spezifizierung oder Erweiterung
ihres Potentials durch entsprechende Ausbildungen und finden trotzdem nur allzuoft
keine Mdglichkeiten einer adaquaten Anstellung. Diese weiblichen Arbeitsmarktressour-
cen sind zu einem entsprechenden Foérderpool zusammenzufassen und aufzubauen.

9 Nicht eingegangen wird hier auf einen méglichen Reformbedarf beim Zugang in die Frih- und Invaliditatspensionen.
20 ASRAG, 1997, Artikel 3, Anderung des Arbeitsmarktpolitik-Finanzierungsgesetzes.



Moglicherweise konnte dabei das Modell des PASERELLE-Programms hilfreich sein:
Dort stellen Grof3betriebe &ltere Manager mit freien Kapazitaten Klein- und Kleinstbe-
trieben zwei- bis dreimal wochentlich gegen Entgelt zur Verfigung (PELIKAN, 1994). Im
Rahmen strategischer Allianzen zwischen Arbeitsmarkteinrichtungen und Betrieben
kdnnte eine Foérderung, Personalentwicklung und entsprechende Allokation von Frauen
im Rahmen von ahnlichen Pilotprojekten versucht werden.

3. Uber Outplacement und Outsourcing werden Altere einerseits aus Arbeitsverhéltnissen
gedréngt, andererseits sehen viele arbeitslose Altere in der Selbstandigkeit auch eine
Chance.

Derartige Bestrebungen der Arbeitnehmerinnen sollten jedenfalls unterstiitzt werden,
wobei bei der Begleitung von beruflichen Ubergingen verstarkt auch die Unternehmer
in die Pflicht zu nehmen sind. BEHRENS (1994; nach HOGLINGER 1997) vertritt bspw.
den Ansatz, daB ein Dilemma der ,,Pensionsfreisetzungsstrategien“ darin liegt, dafl die
Kosten der Externalisierungsstrategien nicht denen zugerechnet werden (kénnen), die
sie nutzen,® und meint, daR ahnlich wie in der Umweltpolitik eine zivilrechtliche
Proportionalhaftung diskutiert werden solle. Wie auch immer: Jedenfalls wéaren bei
beruflichen Ubergéngen logistische Allianzen zwischen dem , freisetzenden*
Unternehmen und dem AMS zumindest einmal anzudenken.

4. Die zukiinftige Stellung Alterer am priméaren Arbeitsmarkt wird sich jedoch vor allem
im Pradigma des ,lernenden Unternehmens” entscheiden: Wie gut gelingt es, die beson-
deren Fahigkeiten und Fertigkeiten zu nutzen, ohne dabei EinbuBen bei der notwendi-

gen Innovationskraft und Flexibilitat zu erleiden?

Unternehmen, die sich im Wettbewerb behaupten wollen, missen sich laufend weiter-
entwickeln. Qualifikationsférdernde Strukturen, die eine entsprechende Personalpflege
erlauben, sind dafur Voraussetzung. ,Ziel ist eine Organisationsarchitektur, die geni-
gend Spielraum laRt, den gegenwartigen Bediirfnissen gerecht zu werden und auf kinf-
tige Ereignisse reagieren zu kdnnen.* (Wirtschaft & Produktivitat 12/1997). Alle Mitar-
beiterlnnen, vor allem jene, die an den AuRenschnittstellen des Unternehmens tétig
sind, missen sich an der Marktbeobachtung beteiligen. Sie miussen die wichtigen Infor-
mationen herausfinden, sammeln, analysieren und schlieBlich nutzen.

In den berufsbiographischen Analysen konnte der Kern dieser neuen Entwicklungen im
neunten Handlungsmuster ,,0ld School versus New School: Erfahrung und Wissens-
management* ausgemacht werden. Bei dem derzeitigen Informations-Overload richtig
selektieren zu kdnnen, vor dem Hintergrund des Wissens um die Unternehmenskultur
ein dquates Beziehungs- und Informationsmanagement betreiben zu kdénnen, die inner-
betriebliche Erfahrung fur die Projektarbeit nutzbar zu machen, ohne als ,besserwis-
sender Alter” notwendige Verdnderungsprozesse zu blockieren, das sind die Aufgaben
der Alten im lernenden Unternehmen.

Im Sinne der Beschaftigungssicherung ist die Arbeitsmarktpolitik gefordert, mit diesem
Konzept innovativ in die Unternehmen hineinzuwirken. Dabei kann man sich durchaus
einer Methode des lernenden Unternehmens selbst bedienen: Installierung von Pilot-
projekten, um neue Ideen auszuprobieren. Gefordert werden kénnten derartige Model-
Iprojekte aus den ESF-Mitteln nach Ziel 4, zumal in den korrespondierenden einheitli-
chen Programmplanungsdokumenten u. a. die Sicherung der Beschéaftigung sowie die
Reintegration von alteren Arbeitskréaften als Ziele der Arbeitsmarktpolitik festgeschrieben
sind.

2 purch das Bonus-Malus-System wurden allerdings bereits erste Initiativen in diese Richtung gesetzt.
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