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Einladung zur Tagung

Alternde Belegschaften
Vom Golden Handshake zum
Silver Worker

14.Marz 2008

Kardinal Kénig Haus
Kardinal Konig Platz 3
1130 Wien

Caritas

OSTERREICH

Tagungsprogramm

8.00 — 9.00

Check-in

9.00 -9.10

Beginn, Moderation
Mag.? Karin Steiner, abif

9.10 - 9.40

,Sind Sie arbeitsfahig“? Wer entscheidet in O ob
jemand arbeitsfahig und wie wird damit
umgegangen?

Mag. Roman Pdschl, Berufliches Bildungs-
und Rehabilitationszentrum (BBRZ)

9.40 - 10.10

Alternsgerechtes Arbeiten: Wie kann
Arbeitsfahigkeit im Alter von den Unternehmen
gefordert werden

Ruedi Winkler (selbstandiger
Organisationsberater)

10.10 — 11.00

Berichte aus der Praxis:

Helmut Gruber, Betriebsratsvorsitzender der
Fa. Team 7

DSA Maria Ehmann, Caritas Oberdsterreich

11.00-11.15 Kaffeepause
11:15-11:45 Das Netzwerk , Alter werden, Zukunft haben* und
das finnische Modell
Dr. Josef Moser, AK Oberosterreich
11.45-13.00 Podiumsdiskussion zum Thema: ,,Wie kann die

Teilhabe von Alteren am Arbeitsmarkt gefordert
werden?“

Mag. Dr. Klaus Ropin, Fonds Gesundes
Osterreich

Dr. Josef Moser, Arbeiterkammer
Oberosterreich

Mag. Maria Kaun, WKO
Mag. Ingrid Schachinger, BMSK

Isabella Herzog, Anwaltskanzlei Gruber &
Partner

13.00 — 14.00

Mittagessen




Alternde Belegschaften: Vom Golden Hand Shake
zum Silver Worker

Den Weg, altere Arbeitnehmerinnen in der Belegschaft
bewusst einzuplanen und zu férdern, gehen bereits einige
Unternehmen, folgt man diversen Medienberichten in
Osterreich. Spat aber doch erkennen viele, dass &ltere
Arbeitnehmerlnnen eine wichtige Ressource fur Wirtschaft wie
Gesellschaft darstellen.

Auf der anderen Seite héalt sich hartnackig das Gericht, dass
die Arbeitsfahigkeit im Alter abnimmt. Die Alteren sind kran-
ker, langsamer, weniger flexibel und dynamisch als ihre
jungeren Kollegen. Dieser Mythos tragt dazu bei, dass Altere
in geringerem Maf3e von Unternehmen beschéaftigt und gefor-
dert werden. So lag 2006 die Beschaftigungsquote der Alteren
(55 bis 64 Jahre) in Osterreich bei knapp 36%, also 10
Prozentpunkte unter dem Gesamt-EU-Durchschnitt. Auch die
Arbeitslosenquote ist im Vergleich zu der anderer Alters-
gruppen hoher (55-59 Jahre: 8,4%; 60 bis 64 Jahre: 10,1%),
was im Hinblick darauf, dass das Pensionsalter in Zukunft
noch weiter angehoben wird, alarmierend sein sollte.

Aus diesem Grund ist es unumganglich, sich mit der Frage,
wie die Arbeitsfahigkeit Alterer geférdert werden kann,
auseinanderzusetzen. Wurde bislang der altere Mensch am
Arbeitsmarkt als Problem gesehen, so stellt sich mittlerweile
die Frage, ob nicht vielmehr die Arbeitsbedingungen das
eigentliche Problem sind. Auch Menschen mit gesundheitlichen
Einschrankungen, die eine 40-Stunden-Woche nicht mehr
durchhalten oder bestimmte Arbeiten nicht mehr machen
koénnen, sollte kiinftig eine Chance gegeben werden, am
Arbeitsprozess teilzuhaben.

Datum: 14. Marz 2008, 9:00 — 14:00

Ort: Kardinal Koénig Haus
Kardinal Konig Platz 3
A-1130 Wien
Veranstalter: AMS Osterreich, Bundesgeschaftsstelle

(Abt. ABI) und Caritas Osterreich
Organisation,
Dokumentation: abif - analyse, beratung und
interdisziplinare forschung

Anmeldungen: Sie kénnen sich bis spatestens 8. Marz
2008 online unter www.abif.at (Menupunkt Events) fur die
Veranstaltung mit oder ohne Mittagessen registrieren. lhre
Anmeldung wird mit einem Bestatigungsmail vom System
beantwortet.

Die Kosten fur das Mittagessen am Ende dieser Veranstaltung
betragen € 10,30 und sind von den Teilnehmerlnnen der
Tagung selbst zu tragen. Um der Kiche bei der
Kapazitatsplanung zu helfen, geben Sie bitte bei der
Anmeldung verbindlich bekannt, ob Sie dieses konsumieren
maochten oder nicht.
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Fachtagung — 14. Marz 2008 im Kardinal Kénig Haus

Kardinal Kénig Platz 3
1130 Wien

,ZAlternde Belegschaften

Vom Golden Handshake zum Silver Worker*

Tagungsprogramm
8.00 — 9.00 Check-in
9.00 —9.10 Beginn, BegriiRung durch Mag.? Judit Marte (Caritas Osterreich) und

René Sturm (AMS Osterreich)

Moderation: Mag.? Karin Steiner, abif

9.10 — 9.40 ,»Sind Sie arbeitsfahig“? Wer entscheidet in Osterreich, ob jemand ar-
beitsfahig ist und wie wird damit umgegangen?
Mag. Roman Pd&schl, Berufliches Bildungs- und Rehabilitations-
zentrum (BBRZ)

9.40 — 10.10 Alternsgerechtes Arbeiten: Wie kann Arbeitsfahigkeit im Alter von den

Unternehmen geférdert werden?

Ruedi Winkler, selbstandiger Organisationsberater

10.10 — 11.00

Berichte aus der Praxis:
Helmut Gruber, Betriebsratsvorsitzender der Fa. Team 7

DSA Maria Ehmann, Caritas Oberodsterreich

11.00 — 11.15

Kaffeepause

11:15—11:45

Das Netzwerk ,Alter werden, Zukunft haben“ und das finnische Modell

Dr. Josef Moser, AK Oberosterreich

11.45 - 13.00

Podiumsdiskussion zum Thema: ,Wie kann die Teilhabe von Alteren am
Arbeitsmarkt geférdert werden?*

Mag. Dr. Klaus Ropin, Fonds Gesundes Osterreich
Dr. Josef Moser, Arbeiterkammer Oberdsterreich
Mag. Maria Kaun, WKO

Mag. Ingrid Schachinger, BMSK

Isabella Herzog, Anwaltskanzlei Gruber & Partner

13.00 — 14.00

Mittagessen
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Kurzangaben: Vortragende und Teilnehmerlnnen der Podiumsdiskussion

DSA Maria Ehmann ist seit 1978 als Diplomierte Sozialarbeiterin, Familientherapeutin, Gruppen-
padagogin und Sozialmanagerin berufstétig. Sie arbeitet seit 1990 in unterschiedlichen Funktionen
fur die Caritas in Oberosterreich. Nach einer Bildungskarenz ist sie fur den Aufbau der Fachstelle
Ehrenamt der Caritas verantwortlich und seit 2006 Regionale Koordinatorin fur die Caritas in den
Bezirken Urfahr Umgebung und Rohrbach.

Helmut Gruber war urspringlich kaufmannischer Angestellter im Konsum und wechselte 1972 in
die Holzbranche, und zwar zum Beruf des Tischlers. Bereits seit den 1980er Jahren Betriebsrats-
mitglied, ist Helmut Gruber heute Betriebsratsvorsitzender der Firma Team 7 und hat dartber hi-
naus mehrere Funktionen auch im OGB und in der Arbeiterkammer (Mitglied des Kammerrats 00).

Isabella Herzog, Jahrgang 1955, 12 Jahre Uberzeugte Mutter, nach AMS-Kurs ins Arbeitsleben
eingestiegen, berufliche Laufbahn als Rechtsanwaltsassistentin in verschiedenen Anwaltskanzleien,
zuletzt seit Dezember 2007. Ihr Motto: ,,Immer fur Neues begeistern, nie stehen bleiben®.

Mag. Maria Kaun, Juristin, ist in der Wirtschaftskammer Osterreich in der Abteilung fiir Sozialpoli-
tik und Gesundheit als Expertin im Bereich ,,Arbeitsmarkt” tatig. Seit lhrer Ruckkehr aus der Karenz
im Oktober 2007 ist sie fur das Thema ,Altere Arbeitskrafte* zustandig. Die Aktivitaten umfassen
bewusstseinsbildende MalRhahmen fur Unternehmen (Informationsveranstaltungen) und die Neuge-
staltung der Website www.arbeitundalter.at (Sozialpartnerinitiative).

Dr. Josef Moser ist Leiter der Abt. Wirtschaftspolitik der Arbeiterkammer Oberdsterreich, die sich
u.a. schwerpunktméaRig mit den Auswirkungen des demografischen Wandels auf den oberd6sterrei-
chischen Arbeitsmarkt auseinandersetzt. 2005/2006: Koordination des von der EU und dem Land

Oberdsterreich finanzierte Sozialpartner-Projekts WAGE “Winning Age — Getting futurgE”. Das be-
stehende Netzwerk , Alter werden — Zukunft haben* ist daraus hervorgegangen.

Mag. Roman Pd8schl ist Klinischer Psychologe und Arbeitspsychologe. Er ist seit 1992 in der Beruf-
lichen Rehabilitation tatig und leitet seit 1997 das Berufliche Bildungs- und Rehabilitationszentrum
Wien. Ein Schwerpunkt seiner Tatigkeit liegt in diesem Zusammenhang bei der Ausweitung des
klassischen Rehabilitationsansatzes durch Early-Intervention Strategien und der Etablierung eines
One-Desk-Prinzips bei der Prozesssteuerung von Rehabilitationsfallen.

Dr. Klaus Ropin ist seit 2001 als Gesundheitsreferent beim Fonds Gesundes Osterreich im
Schwerpunktbereich ,,Menschen am Arbeitsplatz - Betriebliche Gesundheitsférderung” tatig. Seine
Arbeitsschwerpunkte umfassen die Projektberatung, -begutachtung und -betreuung, die Umsetzung
des Schwerpunktthemas ,,Berufstétige in Klein- und Mittelbetrieben”, die interne Projektleitung Eva-
luation sowie das Drei-Jahres-Programm 2003-2005 und das Arbeitsprogramm 2007.

Mag. Ingrid Schachinger ist seit April 2003 im Bundesministerium fur Soziales und Konsumen-
tenschutz als Referentin der Legistikabteilung im Bereich ,Sozialversicherung” tatig. Zudem ist sie
Fachexpertin der Sektion Sozialversicherung mit Schwerpunkten in Pensionsversicherung und Of-
fentlichkeitsarbeit und seit September 2007 u.a. mit der Begleitung des Projektes ,,Invaliditat im
Wandel — Neugestaltung des Invaliditatspensionsrechts” betraut.

Ruedi Winkler, diplomierter Landwirt, absolvierte berufsbegleitend ein Okonomiestudium an der
Universitat Zurich. Nach funfjahriger Tatigkeit bei der Kantonalbank Zirich arbeitete er 17 Jahre im
Arbeitsamt der Stadt Zurich, acht davon als Direktor. 2003 grindete er sein eigenes Biro fur Per-
sonal- und Organisationsentwicklung. Ruedi Winkler ist in zahlreichen NGOs aktiv und Prasident des
Vereins Valida (Schweizerisches System zur Validierung nicht formell erworbener Kompetenzen).

Moderiert wird die Tagung von Mag.® Karin Steiner, Soziologin und Geschaftsfuhrerin des sozial-

wissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitutes abif (Analyse, Beratung und interdisziplina-
re Forschung; www.abif.at).
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Abstracts

Das System der Arbeits(un)fahigkeitsfeststellung in Osterreich

Mag. Roman Pdschl

Werden Fragen dem System der Arbeitsfahigkeitsfeststellung in Osterreich gestellt, so lauten diese
vermutlich: Wer stellt wann mit welchen Methoden die Arbeitsfahigkeit von Menschen fest? Ganz
selten aber nur wird gefragt, warum dies eigentlich geschieht. Diese Frage wird vermutlich deshalb
nicht gestellt, weil die Antwort nur allzu selbstverstandlich erscheint. Wenn jemand nicht arbeitsfa-
hig ist, dann benétigt er irgendeine Form von Unterstitzung. Das beantwortet sich von selbst.

Ich vertrete die Ansicht, dass diese auf der Hand liegende Begrindung — obwohl nicht falsch — den
Blick auf das Gesamtphanomen etwas verstellt. Ebenso Ubrigens wie der Begriff ,, Arbeitsfahigkeit*
selbst, der unterstellt und suggeriert, es handle sich dabei Uberwiegend um eine Eigenschaft des
betroffenen Individuums. Dies ist aus meiner Sicht grundlegend falsch. Der Begriff der Arbeitsfa-
higkeit, mit dem bestimmte Menschen — durchaus aus gutem Grund — etikettiert werden, markiert
keine Eigenschaft einer Person, sondern ein Selektionsprinzip der Gesellschaft.

Es besteht ein hoher gesellschaftlicher Konsens dartber, bestimmte Lebensrisiken, so etwa Erwerb-
slosigkeit, aus den Mitteln der Solidargemeinschaft abzufedern. Die Krux besteht jedoch darin, dass
das Risiko nur fur jene Menschen abgefangen werden soll, die bestimmte (vermeintliche) Eigen-
schaften aufweisen. So mussen sie zum Beispiel die Eigenschaft der ,,Arbeitswilligkeit* aufweisen,
um von den anderen , Arbeitswilligen“ etwas abzubekommen. Diese aus psychologischer Sicht
hochst fragwurdige Personlichkeitsdimension der Arbeitswilligkeit ist also die Grundlage fur Trans-
ferleistungen wie ALG, NH, aber auch Sozialhilfe!

Nun mag man sich fragen, warum ich mich mit dem Begriff der Arbeitswilligkeit beschéftige, wo es
doch um die Frage der Arbeitsfahigkeit gehen sollte. Der Grund liegt darin, dass diese beiden Be-
griffe in vielfacher Hinsicht siamesische Zwillinge sind. Zum einen sind wir (die Gesellschaft) offen-
bar hochgradig daran interessiert, diejenigen mit der fragwirdigen Eigenschaft des ,,Nicht-Wollens*
von denjenigen mit der ebenfalls fragwtrdigen Eigenschaft des ,Nicht-Kéonnens* zu unterscheiden,
zum anderen stellt sich die Frage nach dieser Entscheidung Uberwiegend bei Personen, die bereits
eine Teilausgrenzung der Arbeitslosigkeit erfahren haben. Denn von allen Antragstellerinnen auf
Invaliditatspension in Wien stehen lediglich 14% zum Antragszeitpunkt in Beschaftigung. 76% der
Antragstellerlnnen beziehen im Antragszeitpunkt eine Leistung der Arbeitslosenversicherung. 10%
sind weder beschéaftigt noch arbeitslos gemeldet. Anders formuliert bedeutet das, wir stellen die
Frage nach dem ,Nicht-Wollen“ versus ,,Nicht-Kénnen* bei den vom Arbeitsmarkt ,Nicht-
Gewollten*.

Wie kommt es zu so einer Situation? Osterreich und einige seiner Nachbarlander haben tiber Jahr-
zehnte hinweg - auch aus arbeitsmarktpolitischen Uberlegungen heraus - altere Arbeitnehmerinnen
frGhverrentet. Auch wenn die Betroffenen darunter vielleicht wenig gelitten haben, war das den-
noch eine Form der Ausgrenzung. Arbeitgeber wie Arbeitnehmer sind in unserem Land deshalb nur
sehr schlecht in der Lage, den Faktor ,Alter”, der selbstverstandlich oftmals mit dem Faktor
»Krankheit und Leistungswandel* korreliert, zu verwalten. Nun wurde dieser gesellschaftliche ,,Deal*
an einer Seite aufgekundigt, indem das Pensionsantrittsalter deutlich angehoben wurde. Diese ein-
seitige Anderung des Pensionssystems ohne die (auch ungleich schwierigere) dquivalente Anderung
des Arbeitsmarktsystems fuhrte zu einem ungeahnten Boom in der Feststellung der Arbeitsfahig-
keit.

Der Vortrag widmet sich problematischen Aspekten der Feststellung von Arbeitsfahigkeit, u.a. den
verschiedenen Zustandigkeiten (Pensionsversicherungsanstalt, Gebietskrankenkassen bzw. KV-
Trager, AMS, Lander), die vielfach zu Mehrfachbegutachtungen fihren, sowie der Idee eines Kombi-
lohnes, um (v.a. vorubergehende) Leistungseinschrankungen zu kompensieren.
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Alternsgerechtes Arbeiten/ Wie kann Arbeitsfahigkeit im Alter von den Un-
ternehmen gefordert werden?

Ruedi Winkler

Lunter Arbeitsfahigkeit verstehen wir die Summe von Faktoren, die eine Person in einer bestimm-
ten Situation in die Lage versetzen, eine gestellte Aufgabe erfolgreich zu bewaltigen”, so definieren
limarinen/Tempel die Arbeitsfahigkeit®. Das zeigt, dass primar zwei Akteure fur die Arbeitsfahigkeit
verantwortlich sind: die Mitarbeiterin, der Mitarbeiter und das Unternehmen.

Beeinflusst wird die Arbeitsfahigkeit im Wesentlichen von vier Faktoren:

1.) Kompetenz und Wissen einer Person
2.) ihre Motivation

3.) ihre Gesundheit und

4.) Arbeitsbedingungen.

Will man die Arbeitsfahigkeit fordern, dann muss insbesondere bei diesen Punkten angesetzt wer-
den. Wie meistens, wenn ein Resultat von verschiedenen Bestimmungsgrof3en abhangt, gilt das
Gesetz des relativen Minimums, d.h. die im Verhéaltnis am schwéchsten vertretene GroRRe entschei-
det daruiber, welches Resultat erreicht werden kann. Daraus wird klar: Es gilt den optimalen Mix zu
finden.

Im Titel des Referates wird die Frage gestellt, wie das Unternehmen die Arbeitsfahigkeit im Alter
fordern kann. Unmittelbaren Einfluss hat das Unternehmen auf die Arbeitsbedingungen. Auf die
anderen drei Hauptfaktoren hat es mehr indirekten Einfluss und ist auf die aktive Mitwirkung der
Mitarbeitenden angewiesen.

Untersuchungen zeigen mit grof3er Regelmafigkeit, dass mit zunehmendem Alter fir Arbeitneh-
mende die folgenden Bedurfnisse klar an Bedeutung gewinnen: keine Vorurteile gegen das Alter,
angepasste Arbeitszeiten und angepasste Arbeitsumgebung, Sinn der Arbeit muss erkennbar sein,
intakte Chancen fur Befoérderung und Weiterbildung, respektvolles Fuhrungsverhalten sowie Ge-
sundheitspravention und GesundheitsmalRnahmen.

Will ein Unternehmen die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeitenden verbessern, dann muss es vor allem
die Arbeitsbedingungen im Blick auf diese Eckwerte verbessern. Gelingt ihm dies, dann steigt die
Motivation der Mitarbeitenden. Auch jene der Jiingeren, denn es gibt kein einziges von den Alteren
genanntes Bedurfnis, das nicht auch den Jiingeren entgegenkommt.

Eine Weiterbildungspolitik, die auch den Alteren offensteht, fordert ihre Kompetenz; die Gefahr,
dass sie vom neuesten Wissen abgehangt werden, besteht nicht und sie kdnnen das Erfahrungswis-
sen mit dem neuen Wissen kombinieren und damit die Voraussetzungen fir eine gute Zusammen-
arbeit mit den Jingeren verbessern. Durch eine vorausschauende Gesundheitspolitik, durch ange-
passte Arbeitszeiten und eine angepasste Arbeitsumgebung sinken die krankheitsbedingten Ar-
beitsausfalle und die Leistungsfahigkeit bleibt erhalten. All diese MaBnahmen mussen getragen
werden von einer Fihrungskultur, die darauf bedacht ist, auf bestmégliche Art die Interessen und
Bedurfnisse der Mitarbeitenden und des Unternehmens unter einen Hut zu bringen. Ohne eine ent-
sprechende Fuhrungs- und Betriebskultur sind einzelne Mallhahmen in bestimmten Bereichen wenig
wirksam und schon gar nicht nachhaltig.

 Juhani llmarinen/Jurgen Tempel, Arbeitsmarktfahigkeit 2010, VSA-Verlag Hamburg
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Caritas

OSTERREICH

Berichte aus der Praxis 1:

Team 7 — ein Tischlereiunternehmen mit Tradition

Helmut Gruber (Betriebsratsvorsitzender der Fa. Team 7)

Die Tischlerei Team 7 entstand 1959 aus einer kleinen Tischlerei in Ried im Innkreis. 1964 wurde
das erste Serienmdobel in weiRem Schleiflack entwickelt, das zu dieser Zeit einmalig in Osterreich
war. 1965 wurde mit dem heutigen Firmennamen TEAM 7 der Grundstein fur die Marke geschaffen.
Die Zahl 7 stand fur die damalige Anzahl an Fuhrungskraften.

In den 1960er Jahren expandierte das Unternehmen, in den 1970er wurden Mébel auch bereits
nach Deutschland geliefert. Anfang der 1980er Jahre gab es bei TEAM 7 ein Umdenken. "Anders als
die Anderen" war die Devise und das Bio-Mdbel entstand.

1982 wurde mit Opus 1 ein Massivholzprogramm in Erle fiir alle Wohnbereiche am Osterreichi-
schen, Schweizer und Deutschen Markt platziert. Die Umsatzkurve ging steil nach oben. Der groRRe
Bedarf an Massivholzplatten fihrte 1991 dazu, dass das Alfa Massivholzplattenwerk in Pram ent-
stand. Ein Jahr spéater entstand das Sagewerk in Borsfa, Ungarn.

Unternehmensphilosophie: Das Wichtigste ist der Mensch!
Vor dem Hintergrund einer Belegschaft mit einem Durchschnittsalter von Mitte 30 bis Anfang 40
wurden verschiedene Aktionsschwerpunkte im Hinblick auf den Erhalt der Arbeitsfahigkeit bzw. auf
die Gesundheitsforderung im Betrieb gesetzt:
¢ Motivation: Nordic Walking Nachmittag, ABI — Arbeitsbewaltigungsindex
¢ Qualifikation: Rekrutierung &lterer Mitarbeiter, Schulung Fiuhrungsebene, Mentoringsystem
e Arbeitsorganisation / Fuhrung: laufende ergonomische Evaluierung, hydraulische Hebe-
hilfen, Schulung der Teamleiter aus der Produktion zu altersgerechter Mitarbeiterlnnenfih-
rung, Arbeitsplatzbewertung
¢ Gesundheit: Vortrag zu gesunder Ernahrung, Obsttag, Kooperation mit Fitnesscenter,

Sportaktivitaten, Raucherentwéhnung (40% Erfolgsquote), Impfungen (Grippe-, und Ze-
ckenimpfung), arztliche Untersuchung (Gehortest, Sehtest), vegetarisches Mendu.

AMS/Caritas-Tagung: Alternde Belegschaften - Vom Golden Handshake zum Silver Worker 14.03.2008



Caritas

OSTERRE.

Berichte aus der Praxis 2:

,»Generationsubergreifende Tandems,, in der Caritas in Oberdsterreich

DSA Maria Enmann

Ausgangspunkt fur die MaBnahme ,,Generationsibergreifende Tandems,, in der Caritas in Oberos-
terreich war die Altersstrukturanalyse 2006 der Mitarbeiterlnnen der Caritas in Ober6sterreich. Da-
bei wurde festgestellt, dass Altersgruppen stark auseinanderklaffen. Es gab viele junge Mitarbeite-
rinnen mit hoher Fluktuation, weniger Mitarbeiterlnnen in den mittleren Altersklassen und eine
wachsende Anzahl von Mitarbeiterlnnen im Bereich 50+

Vor diesem Hintergrund wurde eine Liste moéglicher MalBhahmen fur einzelne Altersgruppen entwi-
ckelt, die sich unter dem Ziel ,,Produktivitat/ Gesundheit erhalten, Wissen intern nutzen*
wie folgt zusammenfassen lassen:

e Transferprogramm: ,, Altere coachen Jiingere, altere lernen von Jiingeren = Tandems

e Intergenerative Einsatze, institutsibergreifend

e Transfer/ Tandem Projekt bei EinfUhrung neuer Mitarbeiterinnen

e Mobilitat, Flexibilitdt erhéhen

e Study-Visits, in EU, in Caritas international

o Betriebliche Gesundheitsférderung

e Unterstutzende Malinahmen, z.B. Pflegeassistenten, Schwere verringern, Schwierigkeit
erhohen.

ZIEL fur generationsubergreifende Tandems: Unter Einsatz interner Wissenstrégerlnnen Jun-
geren einen Einblick in groRere Organisationskontexte und Unternehmenskultur zu geben, informel-
le Netzwerke zu schaffen, Identifikation zu starken.

Fur erfahrene Mitarbeiterlnnen sollte es zugleich auch eine Jobanreicherung sein, andere als die
taglich erforderlichen fachlichen Kenntnisse zum Einsatz zu bringen.

Von September 2006 bis September 2007 fand ein Pilotversuch mit begleitender Evaluierung statt.
Im Rahmen einer Startveranstaltung im November 2006, zu der von der Personalentwicklung aus-
gesuchte geeignete Mitarbeiterinnen eingeladen wurden, konnten 12 Tandems festgelegt werden.
Die Mitarbeiterlnnen, welche ein Tandem bildeten, mussten Bereitschaft fur Veranderung zeigen,
offen dafur sein, auch Uber den eigenen Arbeitsplatz hinauszudenken, und entweder aus dem jin-
geren Mitarbeiterlnnenpool (zwischen 25 und 35 Jahre, Dienstzugehoérigkeit von ca.1,5 Jahren)
stammen oder zu den 50+ Mitarbeiterlnnen (mit einer Dienstzugehdrigkeit ab 5 Jahren) z&hlen.

Fur den Zeitraum eines Jahres wurden 4 Treffen zu je 1,5, Stunden geplant, dazwischen Telefonate
und E-Mails nach Bedarf. Die Gesprache fanden jeweils im Rahmen der Arbeitszeit statt. Als thema-
tische Zugange wurden folgende Inhalte definiert: Leitbild/ wohin geht die Caritas; Laufbahnfragen,
Austausch Uber eigenes Arbeitsumfeld; wo sollte sich etwas andern? Wie kann ich das einbringen?

ERGEBNIS: Arbeitszufriedenheit ist gestiegen — vor allem bei den jungeren MA

Ein sehr wesentlicher Gewinn war, auch fur die Gruppe der alteren MA, der Einblick in andere Be-
reiche, die Erweiterung des Blicks und die Erhdhung institutsitibergreifenden Wissens. Zusammen-
gefasst kann gesagt werden, dass bei beiden Zielgruppen grundsatzlich eine positive Stimmung
vorhanden ist. Dies zeigt sich auch dadurch, dass fur beide Zielgruppen ein weiterer Kontakt zum/
zur jeweiligen Tandem Partnerin tiber die Dauer des Projektes hinaus vorstellbar ist. Altere Mitar-
beiterlnnen sehen darin neue Perspektiven, einen fortlaufenden Erfahrungsaustausch und eine
Netzwerkbildung innerhalb der Organisation. Dies wird sich allerdings erst in ein paar Jahren aus-
wirken.
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Caritas

OSTERREICH

Das Netzwerk ,,Alter werden — Zukunft haben* und das finnische Modell

Dr. Josef Moser

Denkt man an eine erfolgreiche Strategie zur Bewaltigung des demografischen Wandels, so wird
man wohl am ehesten in Finnland fundig. Innerhalb zweier Jahrzehnte ist es in diesem Land gelun-
gen, die Erwerbsbeteiligung Alterer — also der tiber 55 bzw. tiber 60 Jahrigen — betrachtlich (auf
Uber 55 Prozent) zu erhdhen. Finnland hat eine der altesten Erwerbsbevdélkerungen Europas. Es
hatte aber auch eine der héchsten Raten bei Frihpensionierungen und Arbeitsunféhigkeit unter
alteren Beschaftigten. Daraus wurde ein dringender Handlungsbedarf abgeleitet.

Dem Erfolg in Finnland bei der Erhéhung der Erwerbsbeteiligung Alterer und den damit zusammen-
hangenden Anderungen im Arbeitsleben lagen folgende Rahmenbedingungen zu Grunde: 1) ein
umfassender Konsens zwischen Regierung, Arbeitgeberverbdnden und Gewerkschaften tber den
hohen Stellenwert des Themas; 2) ein forschungsgestiutzter Rahmen zu den Themen ,,Arbeitsfahig-
keit* und ,,Beschaftigungsfahigkeit”, der tberwiegend von den Forschern des FIOH erstellt wurde;
3) eine breite Akzeptanz dieses Konzeptes bei Sozialpartnern und Behérden, in Unternehmen und
unter Arbeitsschutzexperten; 4) nationale Umsetzungsprogramme mit horizontalen und vertikalen
Kooperationsstrukturen sowie 5) erprobte Konzepte und Werkzeuge, positive Erfahrungen in Unter-
nehmen und gute Ergebnisse.

Daran Folgende Ziele wurden formuliert: 1) die Einstellungen zum Alterwerden miissen sich an-
dern; 2) der Wissenstand von Managern und Fuhrungskraften tber alter(n)sbezogene Themen
muss verbessert werden, ein dem Alter angemessenes und flexibles Arbeitsleben ist erforderlich; 3)
Gesundheitsdienstleistungen sollten den zunehmenden Bedirfnissen alterer Beschéaftigter Rechnung
tragen und 4) altere Beschaftigte sollten auch die Gelegenheit haben, etwas Neues zu erlernen.
Letzteres tragt zur Verbesserung ihrer beruflichen Kompetenz, der Arbeitsfahigkeit, der Karriere-
moglichkeiten und der Beschéftigungsfahigkeit bei.

Das Netzwerk , Alter werden — Zukunft haben“ wurde nach dem finnischen Modell auf regionaler
Ebene aufgebaut: Es wird im Wesentlichen von den Sozialpartnern getragen und vom Land Obero6s-
terreich unterstutzt. Kernaufgabe des Netzwerkes ist es vor allem, Informationen zum Thema zu
verbreiten und damit Bewusstsein zu schaffen. Hauptzielgruppen sind Unternehmen, Organisatio-
nen und Interessenvertretungen; Entscheidungstrager in Unternehmen (Personalverantwortliche,
Betriebsrate, Filhrungskrafte usw.); Beschaftigte ab 45 (z.B. zu Bildungsangeboten) und die Offent-
lichkeit. Daneben wird durch die Beratung zur Durchfihrung von Betriebsprojekten, Gber spezielle
Bildungsangebote fur Arbeitnehmer/-innen, durch Seminare/Workshops fur Fihrungskrafte, Be-
triebsrate/-innen und Sicherheitsvertrauenspersonen, durch die Bereitstellung von Unterlagen und
Hilfsmittel inklusive der Vermittlung von Experten/-innen sowie durch die Unterstitzung eines ei-
genstandigen Netzwerkes von Unternehmen versucht, zielgruppenadaquate Leistungen anzubieten.

Da im Netzwerk zur Thematik der Beschaftigung Alterer entsprechendes Wissen gebiindelt ist, ist
eine Arbeitsgruppe vom Land Obero6sterreich beauftragt worden, Vorschldge in den sog. Territoria-
len Beschaftigungspakt einzubringen. Die bisherigen Erfahrungen zeigen, dass zwar das Bewuss-
tsein Uber die Problematik steigt, allerdings nur wenige Betriebe bereit sind, MaBnahmen zu ergrei-
fen. Besonders schwierig ist die Situation bei KMU. Aber auch der 6ffentliche Sektor fiihit sich noch
wenig angesprochen (obwohl dieser in einigen Jahren besonders betroffen sein wird). Erschwerend
ist, dass bundesweite MalRnahmen fehlen und hier hauptséachlich an (pensions-)rechtlichen Belan-
gen Interesse gegeben ist. Handlungsbedarf besteht vor allem in der Betrieblichen Gesundheitsfor-
derung, der Aus- und Weiterbildung von alteren Beschaftigten sowie der Verbreitung arbeitswissen-
schaftlicher Kenntnisse und speziellen Schulungsangeboten von Fuhrungskraften. Erkennbar ist
weiters, dass sich die Situation &alterer Arbeitsloser kaum verandert.

Das Netzwerk wird vom Land Oberdsterreich sowie aus Mitteln des EFRE (Programm ,,Regionale
Wettbewerbsfahigkeit OO 2007—2013) geférdert. Die Netzwerkpartner bringen zudem Eigenmittel
ein. Wesentlicher Kooperationspartner ist das sog. ,,Netzwerk Humanressourcen“, welches von der
00O Technologie- und Marketinggesellschaft betreut wird. Nahere Informationen zu den Netzwerk-
aktivitaten gibt es unter: www.wage.at.
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Feststellung der
Arbeitstahigkeit in
Osterreich



Wer stellt Arbeitsfahigkeit

fest?

 PV-Trager insbesondere die
Pensionsversicherungsanstalt

 KV-Trager bzw. Krankenkassen
e Das Arbeitsmarktservice
e Die Lander

 AUVA und BSBs stellen eine Minderung
der Erwerbsfahigkeit fest



Begriffe der
Arbeits(un)fahigkeit
 Invaliditat (Arbeiter)

o Berufsunfahigkeit (Angestellte)
 Erwerbsunfahigkeit (Selbstandige)

Dann gegeben wenn ,die Fahigkeit durch
eigene Arbeit ein Erwerbseinkommen
zu erlangen auf mehr als die Halfte
herabgesunken ist”



Nicht wollen oder nicht
konnen?

Der siamesische Zwilling Arbeitswilligkeit

Boom der Arbeitsunfahigkeitsfeststellung
seit den Pensionsreformen

60 000 Antrage auf I-Pension jahrlich
35 000 Ablehnungen
Sind diese 35 000 gesund?

Sind diese 35 000 am Arbeitsmarkt
gewunscht?



Invaliditat und
Arbeltsmarkt

Gesetzlich ist der Zusammenhang
schwach. Sind Osterreichweit 100 Stellen
far eine Tatigkeit vorhanden (nicht frel) so
existiert juristisch ein Arbeitsmarkt

In Wien sind lediglich 17% der
Antragsteller beschaftigt

76% sind arbeitslos gemeldet
10% weder beschaftigt noch arbeitslos



Arbeitsfahigkeit und AMS

Die Arbeitslosenquote ist bel gesundheitlich
eingeschrankten Menschen deutlich erhéht

Die Arbeitslosenquote der Behinderten ist
Konjunkturresistent

Reintegrationsquote bei 50+ 30% bei 55+
oraktisch O

Das AMS hat die Aufgabe die Arbeitsfahigkeit
(nicht konnen) und die Arbeitswilligkeit (nicht
wollen) seiner Kunden festzustellen

Arbeitsfahigkeit als scheinbar objektiver
Begriff und moglicher Rettungsanker




Exkurs |-Pension

e Jahrliche Kosten 5,3 Mrd. Euro

 Jahrliche Neupensionierungen 350 Mio.
Euro

* Psychische Behinderungen sind der
wichtigste Pensionierungsgrund bei
Angestellten

1996 19,6% der Zuerkennungen
2006 37% der Zuerkennungen



Erkrankung und I-

Pension

* Wichtigster Pensionierungsgrund bei
Arbeitern sind Erkrankungen des Stutz—
und Bewegungsapparates 31,4%

e Psychische Erkrankungen auch hier an
zwelter Stelle mit 27,7%

« An dritter Stelle bel beiden Gruppen

Herz- Kreislauferkrankungen 10% bzw.
13,5%



Mogliche Ursachen fur den

Feststellungsboom

Jahrzehntelang entwickelte Kultur der
Frahverrentung

Arbeitgeber wie Arbeitnehmer haben ein Bild der
Arbeitswelt ohne Altere (nicht kerngesunde)

Erhdhung des Pensionsantrittsalter ohne
Arbeitsmarktmalinahmen

Keine Arbeitsmarkte fur Altere und Kranke
Mehrfachbegutachtung

Keine funktionierenden Systeme der Early-
Intervention

Zu wenige und zu spat einsetzende MN der
beruflichen Rehabilitation (Vorraussetzung
Berufsschutz)



Berufsschutz als
Zugangsvoraussetzung zur
Pension und Rehabilitation

e Berufsschutz besteht wenn der erlernte
Beruf in den letzten 15 Jahren
Uberwiegend ausgeubt wurde

e Deutliche Benachteiligung flr Personen
ohne Berufsschutz



Beispiel

o Mittelschwere Wirbelsaulenproblematik +
Gelenksabnutzung + Berufsschutz als
Installateur = ,,nicht mehr kdnnen“ und ,,nicht
mehr miussen” oder Rehabilitationsangebot

« Mittelschwere Wirbelsaulenproblematik +
Gelenksabnutzung — (fehlender)
Berufsschutz als Installationshilfskraft = ,noch
konnen* und ,noch mussen* deshalb kein
Rehabilitationsangebot



Mal3hahmen gegen den
Feststellungs- und
Invalidisierungsboom

* Fruherkennung und Fruhrehabilitation:
Aufhebung des Florianiprinzips der
Sozialversicherung und starkere Bindung der

KV-Trager

o Etablierung von Betrieblichem
Eingliederungsmanagement und
entsprechenden Unterstutzungsstrukturen

 Vermeidung von Mehrfachbegutachtung:
aktuelle (auf Expertenebene vorbereitete

Beispiele)

Arbeitsfahig

Mindestsic

Kompetenzzentrum
keit PV-AMS, Clearingstelle

nerung Lander-AMS



Malinahmen gegen den
Feststellungs- und
Invalidisierungsboom

o Zugang zur beruflicher Rehabillitation auch
ohne Berufsschutz

 Abgehen von der Pensionsorientierung.
Pensionsantrag nur als letzter Weg.
Rehabllitationsantrag als Normalitat far alle.

* Lohnalimentationen fur Personen mit
reduzierter Leistungsfahigkeit aber keine
Teilpension (wieder Pensionsorientierung und
mangelnde Aktivierbarkeit)




Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Alternsgerechtes Arbeiten: Wie
kann Arbeitsfahigkeit im Alter von
den Unternehmen gefordert
werden?

Ruedi Winkler,
Personal- und Organisationsentwicklung, Zurich

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Was ist Arbeitsfahigkeit?

,2Jdnter Arbeitsfahigkeit verstehen wir die Summe
der Faktoren, die eine Person in einer bestimmten
Situation in die Lage versetzen, eine gestellte
Aufgabe zu bewaltigen* (llmarinen/Tempel)

Mehr oekonomisch ausgedrickt: Arbeitsfahig ist,
wer eine realistische Chance hat, auf dem
Arbeitsmarkt eine Stelle zu finden und zu halten.

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Die vier Saulen der Arbeitsfahigkeit

1. Kompetenz und Wissen einer
Person

2. lhre Motivation
nre Gesundheit
4. Die Arbeitsbedingungen

w0

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Was beeinflusst zur Hauptsache die
Arbeitsfahigkeit?

1. Die/der betreffende
Arbeitnehmerin/Arbeit-nehmer selbst
(Haltung, Werte usw.)

2. Umfeld (Familie, Freunde, Bekannte
USW.)

3. Gesellschaft (Politische Rahmenbe-
dingungen, gesellschaftiche Normen
und Werte usw.)

4. Das Unternehmen als Arbeitgeber

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Arbeitsfahigkeit und Alter

e Arbeitsfahigkeit kann mit zunehmendem
Alter abnehmen, gleich bleiben oder sich

verbessern.

e Der Erhalt der Arbeitsfahigkeit kann durch
gezielte Massnahmen unterstutzt werden.

e Die alters- und alternsgerechte
Gestaltung des Arbeitslebens ist von
entscheidender Bedeutung.

(nach limarinen)

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler

Personal- und Organisationsentwicklung

Wien, 14. Marz 2008

Arbeitsleistung ist altersunabhangig, v.a. aufgrund der
Kompensationskompetenz

Zunehmend mit dem
alter Werden z.B.

Gleich bleibend mit dem
alter Werden z.B.

Abnehmend mit dem alter
werden z.B.

 Lebens- und Berufs-
erfahrung, Betriebs-
spezifisches Wissen

« Urteilsfahigkeit

» Zuverlassigkeit

* Besonnenheit

e Qualitatsbewusstsein

* Pflicht- und Verantwor-
tungsbewusstsein

» Ausgeglichenheit und
Bestandigkeit

* Angst vor
Veranderungen

e Leistungs- und
Zielorientierung

« Systemdenken
 Kreativitat
» Entscheidungsfahigkeit

» Psychisches
Durchhaltevermogen

- Korperliche
Leistungsfahigkeit

» Geschwindigkeit der
Informationsaufnahme
und -verarbeitung

» Kurzzeitgedachtnis
* Risikobereitschaft
 Aufstiegsorientierung

 Lern- und Weiter-
bildungsbereitschaft

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich
www.ruediwinkler.ch

Bruggmannn (2000)

Alternde Belegschaften:
Vom Golden Handshake zum Silver Worker




Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Saule 1 der Arbeitsfahigkeit: Kompetenz
und Wissen

- Altere verfugen Uber ein hohes Erfahrungswissen.
Gemass Hans-Eberhard Plath ist Erfahrungswissen
»eine hochentwickelte Form des Handlungs-
wissens®.

e FUr die Unternehmen ist das implizite Wissen der
Alteren ein entscheidender Faktor fur die
Wettbewerbsfahigkeit.

e Entscheidend ist, dass es den Unternehmen
gelingt, dieses Wissen zu erhalten, zu nutzen und
welterzuentwickeln.

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Kompetenz und Wissen durch alternsge-
rechtes Lernen erhalten und erneuern

e Altere lernen — aber sie lernen anders

e Beim Lernen anknupfen an
vornandenem Wissen (arbeitsbezoge-
nes, erfahrungsgeleitetes Lernen)

e Bezug zur Arbeit sollte vorhanden sein
e Sinn des zu Lernenden ist ersichtlich

e HOohere ,,Speicherzeit” ins Langzeit-
gedachtnis muss berucksichtigt
werden

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Mogliche Forderung durch das
Unternehmen

e Gemischte Projektteams

e EinflUhren von Modellen
arbeitsbezogenen und erfahrungs-
geleiteten Lernens - Lernort
Arbeitsplatz nutzen

e Lernzirkel zum Austausch zwischen
frisch Ausgebildeten und Erfahrenen

e | ernkultur fordern

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Saule 2 der Arbeitsfahigkeit: Motivation

e |ntrinsische Motivation: Motivation um der
Sache selbst willen.
Bleibt erhalten, wenn die Arbeit und die
Bedurfnisse der Arbeitenden sich gut
entsprechen

e Extrinsische Motivation: Man macht etwas
um etwas Bestimmtes zu erreichen, z.B.
Arbeit um einen Lohn zu erhalten.

Wird z.B. gefordert durch einen als
gerecht empfundenen Lohn.

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Bedurfnisse alterer Mitarbeitender

e Angepasste Arbeitszeiten
e Der Sinn der Arbeit ist erkennbar

e Gleichbehandlung bzw. Fairness bei
Beforderungen und Weiterbildung

e Respektvolles Fihrungsverhalten der
Vorgesetzten

e Angepasste Arbeitsumgebung
< Abbau von Vorurteilen aufgrund des Alters
e Gesundheitspravention und -massnahmen

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Mogliche Forderung durch das
Unternehmen

e Personalentwicklung auch fur tber 50-
Jahrige

e Perspektiven fur die Phase 50 bis
Pensionierung durch Neuorientierungs-
phase, Aus-, Weiterbildung usw.

e Arbeitszeitregelungen
e Arbeitsplatzanpassungen
e Informationen zum alter Werden

e Anpassen Fuhrungs- und Betriebskultur

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Saule 3 der Arbeitsfahigkeit: Gesundheit
Maogliche Forderung durch Unternehmen

e Informationskampagne zur
Gesundheitspravention

e Uberprifung der Arbeitsbedingungen mit
Blick auf die Gesundheit der Mitarbeil-

tenden

e Fachliche Kompetenz bezuglich
Gesundheitsfragen sichern

e Gesundheitszirkel
e Gesundheitschecks

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Saule 4 der Arbeitsfahigkeit: Arbeits-
bedingungen

Fur die Arbeitsbedingungen ist in erster Linie die
FUhrung verantwortlich. Richtschnur fur die
Gestaltung der Arbeitsbedingungen sind die
Bedurfnisse der jungeren und alteren
Mitarbeitenden. Gutes Age-Management
zeichnet sich durch optimale Synergien zwischen
den besonderen Fahigkeiten der Alteren und der
Jungeren aus.

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Maogliche Instrumente und Massnahmen

e Altersstrukturanalysen

Bogenkarriere/Nachfolgeplanung

e Staffettenmodelle/Altersteilzelt

Personalentwicklungsplanung
Mentoring
-Uhrungskrafteschulung
Diversity Management

-lexible Pensionierungssysteme

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Quellen moglicher Synergien zwischen den
Generationen

e Neuestes Wissen und Erfahrung zusammenbringen

e Gemeinsames Arbeiten + Lernen (z.B. Lernort
Arbeitsplatz

e Anciennitatskultur reduzieren (z.B. Alter allein ist
kein Faktor zur Lohnbemessung)

e Altersmassig durchmischte Teams
e FUhrung sensibilisieren und befahigen
e Flachere Hierarchien

e Erhdhte Teamautonomie

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Langeres Erwerbsleben bedingt
Anpassungen

- Ubergang von einer Frihverrentungskultur
ZU einer Kultur des langeren
Erwerbslebens.

e VVon der Kultur der betrieblichen
AltersentwOhnung zur betrieblichen
AltersgewOhnung

Quelle: llmarinen
Alternde Belegschaften:

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Ruedi Winkler
Personal- und Organisationsentwicklung Wien, 14. Marz 2008

Besten Dank fur lhre Aufmerksamkeit

Fellenbergstrasse 288, 8047 Zirich Alternde Belegschaften:
www.ruediwinkler.ch Vom Golden Handshake zum Silver Worker



Helmut Gruber
Betriebsratsvorsitzender Arbeiter
Ried, Marz 2007



MARKTE 2007

ltalien+

Sudtirol 2%
Japan 1%

Benelux 4%

Schweiz 19%

Deutschland 55%

Osterreich 19%



EINKAUF 2007 TEAM 7 und ALFA

Sonstige 10%

2 Arbeitsplatze bei TEAM 7
bewirken 1 Arbeitsplatz bei  Italien 13%
einem Zulieferer.

00 45%

D 16%

restl. O 16%



TEAM 7 Naturlich Wohnen GmbH, Umsatz 2007
Stand Dezember 2007

70.000
60.000
50.000
40.000
30.000
20.000

10.000

U 2002 U 2003 U 2004 U 2005 U 2006 U 2007



Mitarbeiteranzahl TEAM 7 und ALFA 2007:

Osterreich: 480
West - Europa: 15
Ungarn: 80

575






26 Lehrlinge,
davon
15 Tischler



Warum altere Mitarbeiter wichtig sind:
Gesellschaft wird alter
Facharbeitermangel

Loyalitat

Erfahrung

Teamarbeit; Altersmix stimuliert

Voraussetzung ist die Wertschatzung



45+
40
351
30+
251
20+
151
10+

Durchschnittsalter der Beschaftigten per 30.04.2006

Arbeiter:

Durschnittsalter in Jahren

B mannlich
W weiblich

Angestellte:

Durschnittsalter in Jahren

B mannlich
M weiblich




Altersstruktur Arbeiter

bis 20 bis 25 bis 30 bis 35 bis 40 bis 45 bis 50 bis 55 bis 60

B mannlich
B weiblich




Altersstruktur Angestellte

B mannlich
20 B weiblich

bis 20 bis 25 bis 30 bis 35 bis 40 bis 45 bis 50 bis 55 bis 60 uber
60



70

60

501

404

301

20

104

Krankenstandsstunden Arbeiter mannlich
(pro Person)

64,73

27

bis 19

20-24

25-29

30-34

35-39

40-44
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50-54

55-59
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120+

100+

80

60

40

204

Krankenstandsstunden Arbeiter weiblich
(pro Person)
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Krankenstandsstunden Angestellte mannlich
(pro Person)

|2
06
|2
06
m 14
811
6
M 2
04
01

bis 19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64



160+

140+

120+

100+

80+

60+

404

20+

Krankenstandsstunden Angestellte weiblich

(pro Person)

146
76,33
50
44,17 44
31,2
0 0]
7
bis 19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54

w1
00
1
03
M 2
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B 6
M 6
010
01
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55-59

0

60-64




Qualifikation der Arbeiter

O Facharbeiter

0 58,30% B Angelernte/
Ungelernte




Pension:
56-60 Jahre

4 Arbeiter
2 Angestellte




Alterstellzeit:
1 Arbelter

1 Angestellte (Freizeitphase)




Aktionsschwerpunkte auf Betriebsebene

Motivation

Kurzfristig Nordic Walking Nachmittag

Mittelfristig ABI - Arbeitsbewaltigungsindex




Aktionsschwerpunkte auf Betriebsebene

Nordic-Walking Nachmittag mit Fr. Grocher
nach Bankham



Aktionsschwerpunkte auf Betriebsebene

Qualifikation

Kurzfristig Rekrutierung alterer Mitarbeiter

Mittelfristig Schulung Fuhrungsebene

Langfristig Mentornesystem (Paten)




Aktionsschwerpunkte auf Betriebsebene

Arbeitsorganisation/Fuhrung

Kurzfristig Ifd. ergonomische Evaluierung, Einbau
hydraulischer Hebehilfen

Mittelfristig Schulung der Teamleiter aus der Produktion
Zu altersgerechter Mitarbeiterfuhrung

Langfristig Arbeitsplatzbewertung




Aktionsschwerpunkte auf Betriebsebene

Gesundheit
Kurzfristig Vortrag zu gesunder Ernahrung,
Obsttag
Mittelfristig Kooperation mit Fitnesscenter
Langfristig Sportaktivitaten, Raucherentwohnung
40% Erfolgsquote




Aktionsschwerpunkte auf Betriebsebene

Vortrag zu gesunder Ernahrung von Fr. Dipl. Diatologin Agnes Ablinger



Aktionsschwerpunkte auf Betriebsebene

Mountainbiketour rund um den Schafberg



Aktionsschwerpunkte auf Betriebsebene

Skitag in Obertauern, 10. Februar 2007



Gesundheitsvorsorge

» Impfungen
Grippeschutz
Zeckenschutz

> Arztliche Untersuchungen
Gehortest
Sehtest

» Vegetarisches Menlu

» Raucherentwohnung




12 unserer Teamleiter waren bel einem, von Hr. Dr.
Geissler geleiteten, Workshop in Geboltskirchen.

,»ARBEITSLEBEN"™

Mit viel Motivation und Begeisterung gingen
die 2 Tage voruber.



FUhrungskraftetraining unserer Betriebsleitung und
Bereichsleitung.

Bei einem Workshop in Geinberg referierte
Herr Dr. Geissler uber das Thema.

,Das Arbeitsvermogen fordern und erhalten*



Die Gesundheit unserer

Mitarbeiter ist uns wichtig.

TEAM 7 betelligt sich an den Kosten fur

ein Fithesscenter.



Danke fur die Aufmerksamkeit!



in % zu Gesamtmitarbeiter

Altersstruktur Caritas Oberosterreich 2005

Alter




Altersstruktur Caritas Oberdsterreich 1996 und

2005
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in Prozent zur Gesamtheit

Altersstruktur MA 05 im Vergleich zur Erwerbsbevélkerung

20%
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Altersgruppen
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Dienstzug. bei Austritt absolut Caritas gesamt (Austritte 2000-
2005)

Anzahl MA

-8888588888

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 2w 2zw
Jahr Jar Jar Jar Jalhr Jahr Jahr Jahr Jar Jar Jar Jar 1du 2lu
20 40
Denstzugehorigkeit




Zugehorigkeit in Jahren

Durschn. Dienstzugehdrigkeit Caritas Oberdsterreich je
Altersgruppe (Austritte von 2000 bis 2005)

14,0
12,0 -
10,0

8,0

6,0 -
4,0 -

2,0 -

0,0
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Netzwerk

Alter we ben“

Das Netzwerk
_Alter werden — Zukunft haben”

und das Finnische Modell

Josef Moser




BeviOlkerung
nach Alter u

Alter

Manner

90
50 B peschaft.
\Vollzeit
O peschaft. Teilzeit
70
O in Karenz
60
B arbeitslos
50
40
30
20
10
0

15.000

10.000

5.000

Frauen

in Pension

Hausfrau

Sonstige

5.000

10.000
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Beispiel Alt
Betrieb mit

15-24 25-34 35-44 45-54 55-64

B 2000 B 2010




Folgen des
demografis

> Die Erwerbsbevdlkerung altert

> Die betriebliche Strategie der ,Verjingung* der Belegschaften
kommt an ein Ende

> Keine ,Verabschiedung® in die Frihpension mehr

> Damit altert ab nun die Mitarbeiterstruktur der Betriebe und der
Offentlichen Verwaltung

> An gesundheitsbelastenden Arbeitsplatzen werden immer mehr
altere Mitarbeiter/-innen eingesetzt

> Betriebe miUssen Veranderungen, Stresssituationen, hohes
Arbeitstempo mit immer mehr alteren Arbeitskraften bewaltigen

> Ohne MalRnahmen: Humankapital ,veraltet* (veraltete
Qualifikationen, fehlende Innovationen)




Finnland a

1996: FINPAW - Finnisches Nationales Programm flr Alternde
Arbeitnenhmerinnen

® Sensibilisierung der Offentlichkeit

® Einbindung der Sozialpartner, Ministerien, FIOH, Forschungsstellen,
Bildungsinstitute, Sozialversicherungen, Arbeitsmarktservice usw.

® Breite Zielgruppenausrichtung (Manager, Personalisten, Beraterlnnen,
Betriebsrate, Gesundheits-vertrauenspersonen, Beschaftigte ...)

Programme der Ministerien, Forschungsinstitute,
Bildungseinrichtungen usw.

Implementierung von Malinahmen auf der Unternehmensebene




Vorbild Fi
Strategis

Sicherung der Arbeitsfahigkeit, Beschaftigungsfahigkeit und
Beschaftigung alterer Personen

Anpassung an die Anforderungen des Arbeitsmarktes:
Kompetenz, Fahigkeiten, Gesundheit, funktionelle Kapazitaten

VETO - Programme: attraktivere Arbeitsgestaltung, Age-
Management, Arbeitsleben-Barometer

Hoher Stellenwert der betrieblichen Gesundheitsvorsorge
(Work-Health-Promotion-Barometer)

Arbeitsgesetzgebung, Pensionsgesetzgebung, Kollektivvertrage




Netzwerk
_Alter werd ben“

Netzwerk weiter entwickeln

® Partner: AK, WK, IV, OGB, Wifi, Bfi, OOGKK, AUVA, PGA, AMS, Uni
Linz, HR-Netzwerk, ORF, Land OO, Unternehmensnetzwerk

® Grundfinanzierung des Landes OO, aus Mitteln der EU
Bewusstseinsbildung durch Informationsarbeit
Bildungsangebote fuir Altere schaffen

Angebote fur Multiplikatoren/-innen und Entscheidungstrager/-
iInnen

Betriebsprojekte, Best Practice - Projekte
MalRnahmenprogramm fur den Territorialen Beschaftigungspakt




Netzwerk

Netzwerk , Alter werden - Zukunft haben®

MACHT-
PROMOTOREN

PROZESS-
PROMOTOREN

FACH-
PROMOTOREN

A

“

Lenkungsausschuss
Land 00, AK 0O, WK 0O

| &

VIP-Strategieforum

Leiter’-innen aller Partnerorganisationen

Netzwerkmanagement

AK OO

pd

Cperative Ebene

Netzwerkpartner/-innen Kerngruppe

Strateq Iscri Ebene

assoziierte Netzwerkpartner/-innen

I
[ ] Do Jf[em}| Lo ] (]l

|GKK I SORA I
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Etreark

N

ans | | orF |

|Team? I
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-

Experten/-innen-Fool

MNetzwerk-Betriebe

{Dis Apri 2005)

DL, Produkte der Partner:
z.B. Verbundberatung,
“ertrauensberater-innen,
WE-Angebote, ..

HE-MNetzwerk

Ziglaruppe Betriebe

Untemehmen,
Betrebsrate/-innen
Personalisten/4nnen

Erfahrungsaustausch

aus der Praxis
regelméiige Reflexion
Weiterbildungsangebot
(Workshops,...)

LEvw |

# |nputs fir Strategiearbeit




Ziel: Erhaltu
der Arbeltstz:

Qualifikationen
(z. B. Aus- und
Weiterbildung,
Tatigkeitswechsel
organisieren, neue
Aufgabengebiete
und Rollen,...)

Arbeitsorganisation

(3-Generationen-Betriel
mehr Eigenverantwortung,
Auf-gabenverteilung,

Tatigkeits-wechsel,
Arbeitszeit...)

Altersmanagement

Gesundheit \ Motivation

(z. B. ergonomische
Ausrichtung an 45 Jahrigen, (z. B. Laufbahnplanung,
Wertschatzung,

Gestaltung der Arbeits- H ford
Platze,.....) erausforderungen, ....)




Angebot

Gemeinsam handeln - jeder in seiner Verantwortung
Aufbau eines Expertenpools und Herausgabe eines Leitfadens

Offentlichkeitsarbeit (zB. 4 Pressekonferenzen im Jahr,
Wanderausstellung, Broschtren, Vortrage usw.)

Tagung am 15./16. Oktober
Aufbau eines Unternehmensnetzwerk
Zielgruppen — Workshops, Seminare

Workshops mit Betrieben zum Informationsaustausch, Art at
Work

Betriebsindividuelle Mal3nahmen — Beratungsangebote
Verbundberatung




minerva

minerva Preisverleihung
Kategorie GroRbetriebe am 24. Oktober 2007
Energie AG 00 ) .
nergie im ORF Landesstudio

Kategorie Kleinbetriebe
Pecho Druck GmbH

ca. 70 Teilnehmer/-innen

Kategorie
Mittelbetriebe
Team 7



Konfer

Altere Beschaftigte -
Ihre Chance fur”s Unternehmen

150 Teilnehmer/-innen



Worksh

2. April 2007: Strategieentwicklung und Zieldefinition in Kooperation
mit dem INQA-Netzwerk, (20 Teilnehmer/-innen)

26. Juni 2007: Zielgruppenworkshop mit WAGE-Betrieben.
(25 Teilnehmer/-innen)

10. September 2007: Alter(n)sgerechtes Arbeitsumfeld” - Modelle
far die Erhaltung von Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit am
Beispiel Finnland und OO*; E-Werk Wels. (53 Teilnehmer/-innen)

12. November 2007: ,Generationenmanagement im Betrieb — Wir
unterstitzen Sie dabei!”, Technologiezentrum Attnang-Puchheim
(13 Teilnehmer/-innen)




WWW.\.

» Zugriffsdaten:

- 2005: 8.981 Zugriffe (1.796/Monat)
- 2006: 33.836 Zugriffe (2.820/Monat)
- 2007: 59.471 Zugriffe (5.406/Monat




Presseko

10. Mai 2007, Linz

9. Juli 2007, Linz

10. September 2007, Wels
19. September 2007, Attnang
24. Oktober 2007, Linz

15. November 2007, Steyr




6 Standorte im Jahr 2007

v

OOGKK (10.4 — 2.5.2007)
Presseaussendung

Sonderkrankenanstalt-RZ Bad Schallerbach
(24.7 — 23.8.2007), Presseaussendung

Firma Greiner (23.8 — 17.9.2007),
Presseaussendung

TZ Atthang-Puchheim (17.9. — 9.10.2007);
Eroffnung 19.9.07, 35 Teilnehmer/-innen.

Landesdienstleistungszentrum
(9.10 — 31.10.2007)

Pro Active Beratungs- und Trainings
GmbH; (31.10 — 30.11.2007); Eroffnung
5.11.2007, 25 Teilnehmer/-innen.



Presseni




Erfahrung

Bewusstsein nimmt zu, aber:

Nur wenige Betriebe wollen MalRnahmen ergreifen
Besonders schwierig sind Malshahmen in KMU

Der offentliche Sektor fhlt sich wenig angesprochen (und wird
In einigen Jahren besonders betroffen sein)

Es fehlen bundesweite Aktionsplane

Defizite in der Betrieblichen Gesundheitsférderung, Aus- und
Weiterbildung und Verbreitung arbeitswissenschaftlicher
Kenntnisse, Wertschatzung gegenutber alteren Mitarbeitern/-
Innen

Situation alterer Arbeitsloser verandert sich kaum




Arbeitskli
der AK OO
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Netzwerk
Alter we

Herzlichen Dank
fur lhre
Aufmerksamkeit!
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