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EINLEITUNG

Zu den AMS-Kundlnnen zahlen immer mehr ,altere”, d.h. mindestens 50-jdhrige, Personen. Die
Erhéhung der Erwerbsbeteiligung alterer Arbeitnehmerinnen gehért daher, wie in den AMS-
Geschaftsberichten der vergangenen Jahre klar ersichtlich ist, zu den prioritdren Bereichen der
Beschaftigungspolitik des AMS. Um arbeitslose Personen liber 50 Jahre wieder in den Arbeitsmarkt zu
integrieren, setzt das AMS sein gesamtes Forderinstrumentarium ein.

Ein grolRer Teil der Unterstitzung fir dltere Personen geht auf die Beschaftigungsinitiative 50+, die in
der Bundesregierung Faymann Il ihren Ursprung nahm, zuriick. Fiir Beschaftigungsférderung stehen
aus diesem Programm seit 2014 zusatzliche Mittel flr Personen, die das 50. Lebensjahr vollendet
haben und mindestens sechs Monate beim AMS vorgemerkt sind, zur Verfligung. Im Jahr 2018 wurden
etwa 90.000 éltere arbeitsuchende Personen in Forderungen einbezogen, was etwa 22% aller
geforderten AMS-Kundinnen entspricht. Hierunter fallen etwa 34.000 dltere Menschen, die eine
Qualifizierungsforderung in Anspruch nahmen, und etwa 35.000 altere Menschen, die von einer
Beschaftigungsforderung profitierten.

Um die Effektivitat der AMS-Angebote — seien es Stellenvermittlung und Beschaftigungsprojekte oder
aber MalRnahmen, die die Qualifizierung der Kundinnen zum Ziel haben — sicherzustellen, sind laufend
die Perspektiven der AMS-Kundinnen und der Betriebe einzuholen. Doch auch die AMS-Beratung
selbst ist an die spezifischen Hindernisse und Bediirfnisse adlterer Menschen anzupassen und gezielt
zur Férderung des aktiven Alterwerdens bzw. zur Reduktion der Altersarbeitslosigkeit einzusetzen. Um
dies zu gewahrleisten, ist das Wissen dartiber, welche Faktoren auf Bewerberlnnenseite (z.B.
Personlichkeits- und Verhaltensaspekte) und welche Faktoren auf Arbeitgeberinnenseite (z.B.
soziodemografische Faktoren und Uberzeugungen) die Reintegrationschancen ilterer Bewerberinnen
negativ oder positiv beeinflussen, maRgeblich.

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

** Was unterscheidet altere Kundinnen, die erfolgreich eine Beschaftigung aufnehmen kénnen,
von Kundinnen, denen das nicht gelingt (abgesehen von bekannten soziodemografischen
Merkmalen)? Welches Verhalten, welche Bewerbungsstrategien, welche Einstellungen und
welche anderen Merkmale machen erfolgreiche Kundinnen aus?

< Was macht Arbeitgeberlnnen, die dltere Bewerberlnnen einstellen, aus? Aufgrund welcher
Kriterien, d.h. zum Beispiel aufgrund welcher Verhaltensweisen, Einstellungen und anderer

Merkmale der Bewerberlnnen, treffen diese eine Entscheidung?

Um umfassende und fundierte Antworten auf diese Fragen zu finden, wurde ein methoden- und
datentriangulativer Ansatz gewidhlt, der auf der Analyse bzw. Befragung der beiden zentralen
beteiligten Personengruppen basierte:

analyse, beratung, interdisziplinére forschung 5
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,Erfolgreiche” Kundlnnen, d.h. Kundlnnen, die eine Beschaftigung
aufnehmen konnten, sowie ihre ,nicht erfolgreichen” Pendants
wurden retrospektiv (im Zuge einer quantitativen, strukturierten
Befragung) ebenso wie begleitend (im Zuge eines qualitativen
Telefonpanels) zu ihrem Verhalten, ihren Bewerbungsstrategien,
ihren Einstellungen und ihren Erwartungen an die Zukunft, an das
AMS und an Arbeitgeberlnnen befragt. Unter Berlicksichtigung
bereits bekannter, entscheidender Einflussfaktoren auf den
Arbeitsmarkterfolg (Alter, Bildung, Branche etc.) wurden weitere

Kundinnen Faktoren identifiziert, die relevant fir den Arbeitsmarkterfolg sind.

Zentrale verwendete Methoden: Analyse publizierter und grauer
Literatur; telefonische, halbstandardisierte Befragung von n=358
,erfolgreichen” und n=159 , nicht-erfolgreichen” Kundinnen;
gualitative monatliche Befragungen von n=26 &lteren AMS-
Kundinnen (ber die Dauer von 6 Monaten (,Telefonpanel”);
guantitative wochentliche Kurzfragebégen von n=26 alteren AMS-
Kundinnen (ber die Dauer von 6 Monaten (,,Tagebuchmethode®)

Personalverantwortliche unterschiedlicher Unternehmen wurden
danach gefragt, welche Rolle das Alter von Bewerberinnen bei
Einstellungsentscheidungen spielt und weshalb dies der Fall ist.
Insbesondere wurde erfasst, welche Faktoren (z.B. welche
Uberzeugungen der Arbeitgeberinnen, welche Eigenschaften der
Tatigkeit sowie auch welches Verhalten oder Auftreten der
Arbeitgeberlnnen | Bewerberinnen) dazu fiihren, dass die Entscheidung trotz oder
wegen ihres Alters zugunsten der alteren Bewerberlnnen ausfallt.

Zentrale verwendete Methoden: Analyse publizierter und grauer
Literatur; Analyse von AMS-Strukturdaten; leitfadengestitzte
Befragung von n=50 Unternehmen, die gemalR AMS-Daten &ltere
Bewerberlnnen einstellten

Die gesammelten Daten wurden zusammengefasst und gemeinsam analysiert, um Schlussfolgerungen
und Handlungsempfehlungen zu formulieren, die sich an die Bewerberinnen selbst, an die AMS-
Beraterlnnen und an das AMS als Organisation, aber auch an Betriebe sowie an den Gesetzgeber
richten. Handlungsempfehlungen, die direkt oder indirekt im Einflussbereich des AMS — sei es in seiner
Rolle als Berater, als Stellenvermittler, als MaRnahmenanbieter oder als Drehscheibe und Akteur in
der politischen Landschaft - liegen, werden im abschlieRenden Kapitel 4 noch einmal pointiert
zusammengefasst.

analyse, beratung, interdisziplinére forschung 6

7]



,Verbesserung der Jobchancen &lterer Arbeitsuchender“ — Endbericht zur Studie Oktober 2019

1. DER AKTUELLE FORSCHUNGSSTAND ZU ALTEREN ARBEITNEHMER/INNEN UND

ARBEITSUCHENDEN — EINE LITERATURANALYSE

Anhand einer interdisziplinar angelegten Datenbank- und Handsuche wurde Literatur
zusammengetragen und quellenkritisch analysiert, um die Ursachen der Altersarbeitslosigkeit zu
erortern, moderierende Faktoren zu identifizieren und Losungsansatze auf gesetzlicher, betrieblicher,
AMS- und individueller Ebene ausfindig zu machen. Abbildung 1 gibt einen kurzen Uberblick tiber die
Ergebnisse, die sich hieraus ergaben.

Die Ergebnisse informierten zum einen das weitere Vorgehen, indem die Items und Fragen der
Erhebungsmaterialien (d.h. beispielsweise der Interviewleitfaden, die die Befragung der Kundinnen
und der Betriebe anleiteten) aufgrund der Erkenntnisse aus der Literaturanalyse gewahlt wurden. Zum
anderen stellen die Informationen aus der Literatur- und Datenanalyse auch externe, theoretische
,Expertinnenmeinungen” und damit eine gleichwertige Stimme — neben jener der Kundinnen und
jener der Arbeitgeberinnen — dar.

Eﬁ analyse, beratung, interdisziplinére forschung 7
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Abbildung 1: Altersarbeitslosigkeit - Ursachen, Moderatoren und Lésungen auf individueller, AMS-, betrieblicher und gesetzlicher Ebene

Ursachen Moderatoren Losungen

Gesetzliche Ebene

(]
C
(]
o)
L
(]
<
=
o)
(]
-
)
(]
(a 8]

Individuelle Ebene

AMS-Ebene

analyse, beratung, interdisziplinére forschung




,Verbesserung der Jobchancen dlterer Arbeitsuchender” — Endbericht zur Studie Oktober 2019

1.1. URSACHEN, AUSLOSER UND AUFRECHTERHALTENDE FAKTOREN DER
ARBEITSLOSIGKEIT VON PERSONEN AB 50

Altere Arbeitnehmerlinnen und Arbeitsuchende befinden sich in einer besonderen Situation und sehen
sich mit erschwerten Bedingungen konfrontiert.! Ab welchem Alter Personen allerdings als ,,dlter” oder
gar als ,alt” anzusehen sind, ist hochst umstritten. Wahrend sich der vorliegende Bericht also mit
Stichproben von Personen ab 50 Jahren beschaftigt, wurden in die Literaturanalyse auch Studien oder
Artikel inkludiert, die einen anderen Cut-Off-Point wahlten.

Die Flexibilitat der Alters- und Alternsbegriffe kann zum einen damit in Verbindung gesetzt werden,
dass der Alterungsprozess auch aus psychologischer und biologischer Sicht tatsachlich ein hochst
individueller ist. 2 Zudem bestehen, neben solchen mit dem Gesundheitszustand, auch
Wechselwirkungseffekte der (subjektiven) Alterung mit dem Erwerbsstatus: So fiihlen sich Personen,
die in einem (qualifizierten) Beruf tatig sind, jlinger als solche, die arbeitsuchend oder in einem
niedrigerqualifizierten Job beschaftigt sind.3 Wer vom Gesetzgeber, von Arbeitgeberlnnen und vom
Umfeld als ,alter” empfunden wird, hdngt zudem von der Altersstruktur der
Erwerbsarbeitsbevolkerung ab und wird daher durch die demografische Entwicklung einerseits und
durch den Anstieg des Pensionsantrittsalters andererseits beeinflusst.* Beide Faktoren bedingen, dass
dem Arbeitmarkt mehr altere Personen zur Verfligung stehen und es verstarkt zu einer Normalitat
wird, mit sogenannten ,Alteren” zusammenzuarbeiten.

1.1.1. DEMOGRAFISCHE, STRUKTURELLE UND ARBEITSMARKTBEZOGENE
VERANDERUNGEN

Aufgrund geburtenstarker Jahrgdange besteht heute ein hoher Anteil von Uber-50-Jahrigen an der
Bevolkerung im erwerbsfiahigen Alter, was sich natirlich auch auf die Anzahl der A&lteren
Arbeitsuchenden auswirkt.s Hinzu kommt ein genereller Zuwachs des Arbeitskrafteangebots, wodurch
die Konkurrenzsituation am Arbeitsmarkt eine grofRere wird.® Der Anstieg der ,Altersarbeitslosigkeit”
lasst sich jedoch nur zum Teil, aber nicht vollstiandig durch die demografische Entwicklung erklaren.
Dass der Anteil dlterer Menschen an den arbeitslosen Personen auch wahrend des
Konjunkturaufschwungs wuchs, ist zusatzlich auf Selektionskriterien und Strukturveranderungen
zurtickzufiihren.”

So zeigt eine qualitative Studie von Krenn und Vogt (2007)8, dass beinahe die Halfte (12) der insgesamt
26 befragten Arbeitslosen im Alter von mehr als 45 Jahren ihren Job aufgrund von organisatorischen
und personellen Verdnderungen in ihren Unternehmen verloren hatten. Heutzutage meint dies oft
eine (zum Teil internationale) Zusammenlegung mehrerer Unternehmen. Es passiert, dass kleine
Unternehmen aufgekauft oder in gréBere Konzerne integriert werden, was zu einer Verlagerung von

1 vgl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.346; Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.397-398;
Hildebrandt-Woeckel, 2010, S.2-9; Tisch, 2015, S.105-108

2vgl. Amrhein, 2010, 5.86-90; Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8

3 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.17

4Vgl. Bruggmann, 2013, S.6-10

5Vgl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, 5.397-398

6 Vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, 5.37-38

7 Vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.37-41; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.8-12; Sieglen, 2016,
S.203-205

8 Vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.41
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Produktionsstandorten flihren kann.® Dass dltere Personen hiervon starker betroffen sind als jiingere
kann mit der tendenziell geringeren Mobilitdt der ersteren in Beziehung steheni?; die mit den
Verdnderungen verbundenen Rationalisierungen gehen aber oftmals auch mit generellen
Verjingungsprozessen und Veranderungen in der Arbeitsorganisation einher.!! Dies ist zum Teil in
Verbindung mit dem Senioritatsprinzip und dem Versuch (kurzfristig) Kosten zu sparen zu sehen.!2

Andere der befragten Personen geben an, dass ein Auftragsmangel in ihren Unternehmen als Grund
fir ihre Kiindigung genannt wurde.!3 Dies wird haufig als symptomatisch fiir einen tiefgreifenden
Strukturwandel angesehen, der insbesondere traditionelle Produktions- und Dienstleistungsbranchen
erfasst.’* Durch jene Strukturveranderungen kommt es zu einem Personalabbau, von dem die alteren
Beschéftigten in besonderem MaRe betroffen sind.s Ein schnelllebiger Arbeitsmarkt und die rasche
Entwicklung neuer Technologien bedingen zusatzlich, dass berufliche Qualifikationen rascher als
friiher als veraltet angesehen werden, was besonders fir grundsatzlich héherqualifizierte Personen
von Relevanz ist.'

Haben adltere Personen erst einmal ihren Job verloren, stehen sie besonderen Reintegrationsbarrieren
gegeniiber: Fiir Osterreich und die gesamte EU gilt, dass iltere Bewerberlnnen eine geringere
Wiederbeschéftigungschance haben als jlingere.!” Besonders deutlich sinkt die diese dabei fir
Personen ab 58 Jahren.'® Dies gilt umso mehr, je langer sich die betreffenden alteren Menschen in
Beschaftigungslosigkeit befinden.!® Insbesondere, wenn sie zusatzlich Gesundheitseinschrankungen
und/oder Qualifizierungsdefizite aufweisen, bleiben sie oftmals bis zum Pensionsantritt arbeitslos.2

In einigen Fallen kann ein sich selbst erhaltender Teufelskreis entstehen, aus dem auszubrechen nicht
einfach ist. Dies ist dann der Fall, wenn aufgrund der Entfernung vom Arbeitsmarkt ein
Entwohnungseffekt eintritt. Die betreffenden Personen kennen die gestiegenen Anforderungen der
Unternehmen in Bezug auf Handlungskompetenzen, aber beispielsweise auch in Bezug auf das duRere
Erscheinungsbild, nicht mehr und entfremden sich zunehmend von der betrieblichen Realitat. 2
Kommt es zu einem Wiedereinstig nach einer langen Zeit ohne Beschaftigung, sind sie unter
Umstdnden nicht fiir das erhdhte Arbeitstempo und die verdanderte Arbeitsorganisation gewappnet.?
Die Erwerbslosigkeit wird in einem solchen Teufelskreis (jeweils) nur kurz unterbrochen.z

° Vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, 5.37-41

10 ygl, Aeberhardt et al, 2005, S. 11

11 ygl, Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.37-41

12 ygl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, 5.397-401; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, 5.42-43; Miillbacher,
Fink, Hofer & Titelbach, 2015, S.74

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

14 ygl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.37-38; Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, $.256

15 ygl. Krenn & Vogt, 2007, S.41

16 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.37-41; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.729-735

17 vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015b, S.2; de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.346; Heyma, van der Werff,
Nauta & van Sloten, 2014, S.397-398

18 vgl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.402-404

19 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.224

20 ygl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.222-226

21 ygl. Krenn & Vogt, 2007, S.14-17

22 ygl. Freiling & Hammer, 2006, S.3

23 ygl. Krenn & Vogt, 2007, S.14
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1.1.2. BRANCHENBEZOGENE UNTERSCHIEDE

Die Anzahl der Beschaftigungsabginge (und Beschaftigungsaufnahmen) durch dltere Personen ist
dabei nicht unabhangig von der Branche (bzw. dem Beruf) sowie vom Geschlecht und dem genauen
Alter der Bewerberlnnen. Wie in Tabelle 1 zu sehen, finden besonders viele Arbeitsuchende ab 51
Jahren eine Stelle in den Bereichen ,Beherbergung und Gastronomie”, ,Sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungen” und ,Offentliche Verwaltung”, gefolgt von den Bereichen ,Bau”, ,Handel” und
,Herstellung von Waren”.

Tabelle 1: Uberblick iiber Aufnahmen und Beendigungen durch Personen ab 51 in verschiedenen Berussparten (2017)

AUFNAHMEN BEENDIGUNGEN
Absolut Relativ Absolut Relativ
Beherbergung und Gastronomie 55382 16,0% 57 451 14,4%
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 45 145 13,1% 46 079 11,5%
Offentliche Verwaltung 39 366 11,4% 58 126 14,5%
Bau 34 138 9,9% 36 556 9,1%
Handel 32799 9,5% 39 645 9,9%
Herstellung von Waren 31318 9,1% 39 249 9,8%
Gesundheits- und Sozialwesen 24 227 7,0% 27971 7,0%
Verkehr 23475 6,8% 26 926 6,7%
Erziehung und Unterricht 12 023 3,5% 12 768 3,2%
Land- und Forstwirtschaft 9902 2,9% 10 056 2,5%
Freiberufliche / techn. Dienstleistungen 8204 2,4% 10031 2,5%
Sonstige Dienstleistungen 6 326 1,8% 7 251 1,8%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 5331 1,5% 5608 1,4%
Finanz- und Versicherungsleistungen 5293 1,5% 7 517 1,9%
Information und Kommunikation 4361 1,3% 4960 1,2%
Grundstiicks- und Wohnungswesen 4150 1,2% 5370 1,3%
Energieversorgung 1189 0,3% 1625 0,4%
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 1307 0,4% 1565 0,4%
Bergbau 724 0,2% 831 0,2%
Private Haushalte 554 0,2% 610 0,2%
Exterritoriale Organisationen 54 0,0% 88 0,0%
SUMME 345 268 100,0% 400 283 100,0%

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

Wenig (iberraschend verzeichnen Personen ab 51 Jahren also insgesamt mehr Beendigungen als
Aufnahmen von Beschéaftigungsverhaltnissen. Hierbei gibt es jedoch durchaus groRRe
Branchenunterschiede: Wahrend es insgesamt um etwa 15% mehr Beendigungen als Aufnahmen gibt,
sind es beispielsweise im Bereich der Finanz- und Versicherungsleistungen etwa 42% und im Bereich
der Beherbergung und Gastronomie nur rund 3% mehr Beendigungen als Aufnahmen. Obwohl
Kohorteneffekte (z.B. haufige Bildungs- und Berufswahlmuster zu einer gegebenen Zeit) beim
Vergleich von Altersgruppen am Arbeitsmarkt stets mitgedacht werden missen, kann dies derart
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,Verbesserung der Jobchancen dlterer Arbeitsuchender” — Endbericht zur Studie Oktober 2019

interpretiert werden, dass letztere Berufssparten alteren Bewerberlnnen gegeniiber besonders
aufnahmefreudig (und/oder besonders dlterengerecht) sind.

Die dargestellten Beobachtungen gelten grundsatzlich sowohl fiir Personen zwischen 51 und 55 (siehe
Tabelle 2) als auch fiir Personen ab 55 (siehe Tabelle 3), wobei mit steigendem Alter die Bedeutung
der offentlichen Verwaltung und der Herstellung von Waren zu- und jene der sonstigen
wirtschaftlichen Dienstleistungen, des Baus und des Handels abnimmt.

Tabelle 2: Uberblick iiber Aufnahmen und Beendigungen durch Personen zwischen 51 und 55 Jahren in verschiedenen Berussparten (2017)

AUFNAHMEN BEENDIGUNGEN
Absolut Relativ Absolut Relativ
Beherbergung und Gastronomie 33608 16,8% 33721 16,5%
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 28110 14,1% 27 449 13,4%
Bau 20773 10,4% 20726 10,1%
Offentliche Verwaltung 20635 10,3% 23355 11,4%
Handel 19761 9,9% 20611 10,1%
Herstellung von Waren 18 264 9,1% 18 668 9,1%
Gesundheits- und Sozialwesen 14 874 7,4% 15063 7,4%
Verkehr 12 536 6,3% 13 139 6,4%
Erziehung und Unterricht 5892 2,9% 5 855 2,9%
Freiberufliche / techn. Dienstleistungen 4732 2,4% 4930 2,4%
Land- und Forstwirtschaft 4 490 2,2% 4470 2,2%
Sonstige Dienstleistungen 3619 1,8% 3497 1,7%
Finanz- und Versicherungsleistungen 2985 1,5% 3373 1,6%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 2650 1,3% 2619 1,3%
Information und Kommunikation 2501 1,3% 2533 1,2%
Grundstiicks- und Wohnungswesen 2244 1,1% 2471 1,2%
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 783 0,4% 812 0,4%
Energieversorgung 602 0,3% 480 0,2%
Bergbau 428 0,2% 445 0,2%
Private Haushalte 278 0,1% 268 0,1%
Exterritoriale Organisationen 17 0,0% 24 0,0%
SUMME 199 782 100,0% 204 509 100,0%

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

Zudem hat fiir Arbeitsuchende zwischen 51 und 55 auch das Gesundheits- und Sozialwesen eine grof3e
Bedeutung, wahrend ab 55 der Verkehr die entsprechende Platzierung einnimmt.

Tabelle 3: Uberblick iiber Aufnahmen und Beendigungen durch Personen ab 55 in verschiedenen Berussparten (2017)

AUFNAHMEN BEENDIGUNGEN
Absolut Relativ Absolut Relativ
Beherbergung und Gastronomie 21774 15,0% 23730 12,1%
Offentliche Verwaltung 18731 12,9% 34771 17,8%
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 17035 11,7% 18 630 9,5%
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Bau 13 365 9,2% 15830 8,1%
Herstellung von Waren 13054 9,0% 20581 10,5%
Handel 13 038 9,0% 19034 9,7%
Verkehr 10939 7,5% 13787 7,0%
Gesundheits- und Sozialwesen 9353 6,4% 12 908 6,6%
Erziehung und Unterricht 6131 4,2% 6913 3,5%
Land- und Forstwirtschaft 5412 3,7% 5586 2,9%
Freiberufliche / techn. Dienstleistungen 3472 2,4% 5101 2,6%
Sonstige Dienstleistungen 2707 1,9% 3754 1,9%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 2681 1,8% 2989 1,5%
Finanz- und Versicherungsleistungen 2308 1,6% 4144 2,1%
Grundstiicks- und Wohnungswesen 1906 1,3% 2899 1,5%
Information und Kommunikation 1860 1,3% 2427 1,2%
Energieversorgung 587 0,4% 1145 0,6%
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 524 0,4% 753 0,4%
Bergbau 296 0,2% 386 0,2%
Private Haushalte 276 0,2% 342 0,2%
Exterritoriale Organisationen 37 0,0% 64 0,0%
SUMME 145 486 100,0% 195 774 100,0%

Quelle: Anonymisierte Synthesis-Mikrodatenbasis, Auswertung durch Synthesis Forschung GmbH,

Daten aus 2017. Die Reihenfolge
Beschdftigungsaufnahmen im entsprechenden Bereich.

der

Berufsabteilungen

entspricht

der

Anzahl

der

GroRere Unterschiede zeigen sich zwischen den Geschlechtern, wie auch in Tabelle 4 und Tabelle 5

ersichtlich ist.2

Tabelle 4: Uberblick iiber Aufnahmen und Beendigungen durch Manner ab 51 in verschiedenen Berussparten (2017)

AUFNAHMEN BEENDIGUNGEN

Absolut Relativ Absolut Relativ
Bau 32237 15,3% 34187 14,5%
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 30561 14,5% 30893 13,1%
Offentliche Verwaltung 26522 12,6% 33552 14,2%
Herstellung von Waren 22590 10,7% 28 249 11,9%
Beherbergung und Gastronomie 21857 10,4% 22 455 9,5%
Verkehr 19959 9,5% 22 753 9,6%
Handel 15149 7,2% 17791 7,5%
Gesundheits- und Sozialwesen 7835 3,7% 8119 3,4%
Erziechung und Unterricht 7495 3,6% 7723 3,3%
Land- und Forstwirtschaft 5490 2,6% 5 606 2,4%
Freiberufliche / techn. Dienstleistungen 4283 2,0% 5199 2,2%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 3167 1,5% 3347 1,4%
Finanz- und Versicherungsleistungen 3100 1,5% 4387 1,9%
Information und Kommunikation 2943 1,4% 3282 1,4%

24 Hierbei ist vorrangig der relative Anteil der Aufnahmen in einer bestimmten Berufssparte an der Gesamtzahl der
Aufnahmen heranzuziehen, da die Grundgesamtheit der dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehenden Manner bzw. Frauen ab

51 aufgrund des unterschiedlichen gesetzlichen Pensionsantrittsalters stark voneinander abweicht.
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Sonstige Dienstleistungen 2388 1,1% 2704 1,1%
Grundstiicks- und Wohnungswesen 2044 1,0% 2653 1,1%
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 1071 0,5% 1274 0,5%
Energieversorgung 1031 0,5% 1392 0,6%
Bergbau 683 0,3% 780 0,3%
Private Haushalte 135 0,1% 136 0,1%
Exterritoriale Organisationen 20 0,0% 34 0,0%
SUMME 210560 100,0% 236 516 100,0%

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

Wahrend Manner die meisten Beschaftigungsaufnahmen in den Bereichen Bau, sonstige
wirtschaftliche Dienstleistungen und offentliche Verwaltung (gefolgt von der Herstellung von Waren,
der Beherbergung und Gastronomie sowie dem Verkehr) verzeichnen, finden Frauen ab 51 am
haufigsten eine Stelle in den Berufssparten Beherbergung und Gastronomie, Handel und Gesundheits-
und Sozialwesen (gefolgt von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen, der 6ffentlichen Verwaltung
und der Herstellung von Waren).

Tabelle 5: Uberblick iber Aufnahmen und Beendigungen durch Frauen ab 51 in verschiedenen Berussparten (2017)

AUFNAHMEN BEENDIGUNGEN
Absolut Relativ Absolut Relativ
Beherbergung und Gastronomie 33525 24,9% 34 996 21,4%
Handel 17 650 13,1% 21 854 13,3%
Gesundheits- und Sozialwesen 16 392 12,2% 19 852 12,1%
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 14584 10,8% 15186 9,3%
Offentliche Verwaltung 12 844 9,5% 24574 15,0%
Herstellung von Waren 8728 6,5% 11 000 6,7%
Erziehung und Unterricht 4528 3,4% 5045 3,1%
Land- und Forstwirtschaft 4412 3,3% 4450 2,7%
Sonstige Dienstleistungen 3938 2,9% 4547 2,8%
Freiberufliche / techn. Dienstleistungen 3921 2,9% 4832 3,0%
Verkehr 3516 2,6% 4173 2,5%
Finanz- und Versicherungsleistungen 2193 1,6% 3130 1,9%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 2164 1,6% 2261 1,4%
Grundstiicks- und Wohnungswesen 2106 1,6% 2717 1,7%
Bau 1901 1,4% 2 369 1,4%
Information und Kommunikation 1418 1,1% 1678 1,0%
Private Haushalte 419 0,3% 474 0,3%
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 236 0,2% 291 0,2%
Energieversorgung 158 0,1% 233 0,1%
Bergbau 41 0,0% 51 0,0%
Exterritoriale Organisationen 34 0,0% 54 0,0%
SUMME 134 708 100,0% 163 767 100,0%
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Quelle: Anonymisierte Synthesis-Mikrodatenbasis, Auswertung durch Synthesis Forschung GmbH,
Daten aus 2017. Die Reihenfolge der Berufsabteilungen entspricht der Anzahl der
Beschdftigungsaufnahmen im entsprechenden Bereich.

1.1.3. ARBEITSMARKTHINDERNIS VORURTEILE UND AGEISM

Personen nur aufgrund ihres Alters abzulehnen gilt als Altersdiskriminierung und geht daher nicht mit
dem Gleichbehandlungsgesetz (BGBI. | Nr. 66/2004) konform, das in Osterreich seit dem 01.07.2004
gilt. In der Praxis greift dieser Schutz aber nur unzureichend, da die Ablehnung aufgrund des Alters in
aller Regel leicht verschleiert werden kann.?*> Zudem kommt es oftmals gar nicht erst zu einer
Bewerbung, da Personen ab einem bestimmten Alter (gemal einer vorliegenden Studie haufig ab 48
Jahren) schon durch die Stellenanzeigen eliminiert wurden.2s

Auch im Verlauf des weiteren Bewerbungsprozesses sind altere Bewerberlnnen benachteiligt, selbst
wenn die Qualifikationen mit denen der jlingeren Konkurrentinnen Ubereinstimmen und wenn
samtliche messbaren Aspekte der Employability (z.B. Gesundheitszustand, Qualifikationen, regionaler
Arbeitsmarkt, ...) kontrolliert werden.?” Mehrere Betriebe geben zu, erstere nur in besonderen Féllen
bzw. nur mangels Alternativen in Betracht zu ziehen oder aber eine Einstellung an bestimmte
Bedingungen, wie z.B. den Erhalt von Eingliederungszuschiissen, zu kniipfen.2s

Immer wieder dabei problematisiert, dass bei dlteren Menschen mit kirzeren Verweildauern im
Unternehmen gerechnet wird, was mit hoheren Kosteneinsatzen einhergehen kann.?° Diese Kosten
betreffen die Einschulung und die neue Personalsuche nach der Pensionierung der Person.3 Obwohl
solche Argumente in Anbetracht des kontinuierlich steigenden Pensionsantrittsalters aufzuweichen
sind, versteht sich von selbst, dass Personen, die sehr kurz vor dem Pensionsantritt stehen, (blicher
Weise nicht fiir Stellen mit einer langen erforderlichen Einschulung bericksichtigt werden, deren
Kosten sich im Anschluss — ohne etwaige Forderungen - unmdéglich amortisieren kénnen.3t

Doch nur in einigen wenigen solcher Spezialfille entspricht die grundsatzliche Vorsicht gegeniber
alteren Bewerberlnnen der rational-6konomisch angebrachten Vorgehensweise. Es gilt zu vermuten,
dass die Ablehnung dlterer Bewerberlnnen in vielen Fallen auf der sogenannten Defizit-Hypothese des
Alterns32 basiert, d.h. auf Vorbehalten und Stereotypen, mit denen dltere Personen konfrontiert sind.
Das Alterwerden wird demnach als ein Prozess des Abbaus, der durch den Verlust von Fihigkeiten und
Ressourcen charakterisiert ist, empfunden. 33 In welchem AusmaR Personlichkeits- und
Leistungsunterschiede tatsdchlich auf Altersunterschiede zurickzufiihren sind, ist nicht zu
quantifizieren; Bohlinger und van Loo (2010, S.41-42) gehen aber davon aus, dass nur etwa 1 Prozent
der entsprechenden Varianz durch das Alter erklarbar ist. Wird dennoch (implizit) von einer

25 vgl. Brauer, 2010, S.45-51; Rust, 2010, S.120-129; Schimkat, 2010, S.224-229

26 ygl. Claus Goworr Consulting, 2004, S.4-11

27vgl. Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.8-12; Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159; Sieglen,
2016, S.203-205; Tisch, 2015, S.102-103

28 ygl. Brussig, 2011, S.2; StéRel, 2007, S.117-127

29 ygl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.397-401; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2

30 ygl. Krenn & Vogt, 2007, 5.127

31 yvgl. Meuer-Willuweit, 2008, S.78-80

32 ygl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.6; Schépf, 2007, S.9-18

33 vgl. Himmelsbach, 2009, S.35-38
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homogenen Gruppe ,Alterer” ausgegangen, die automatisiert mit bestimmten Eigenschaften und
Fahigkeiten bzw. dem Fehlen dieser assoziiert wird, kann von Vorurteilen gesprochen werden.3*

Solche altersbezogene Vorurteile haben unmittelbaren Einfluss auf die Einstellpraxis: Wo die
Leistungsfahigkeit dlterer Menschen als schlecht eingeschatzt wird, haben altere Bewerberlnnen auch
schlechtere Chancen.? Arbeitgeberinnen lehnen dltere Personen in solchen Fallen nicht aufgrund ihrer
individuellen Eigenschaften, sondern aufgrund der Kategorie, der sie angehoéren, ab.3¢ Dabei handelt
es sich nicht mehr um eine gerechtfertigte Ungleichbehandlung, sondern um eine ungerechtfertigte
Diskriminierung. 3 Dieses diskriminierende Verhalten, das aus den altersbezogenen Vorurteilen
resultiert, wird seit den 1960ern als ,Ageism“ bezeichnet.38

In deutschsprachigen Landern gibt es nur eine sehr Gberschaubare Anzahl an Untersuchungen zur
tatsachlichen Pravalenz von altersbezogenen Vorurteilen und Ageism. Besser ist die Datenlage
beispielsweise in den USA, wo mit dem 1967 beschlossenen , Age Discrimination in Employment Act”
ein breiteres Forschungsfeld angestoRen wurde.3®

Eine der wenigen Befragungen von n=154 Schweizer Arbeitnehmerlnnen mit und ohne
Fihrungsverantwortlichkeiten zeigte jedoch eine geringe dahingehende Tendenz, dass altere
Arbeitnehmerlnnen (d.h. in diesem Fall Personen ab 45 Jahren) als weniger leistungs-, lern- und
anpassungsfahig eingeschatzt werden.*® Dies ist der Fall, obwohl nicht nur Vorurteile Uber &ltere
Arbeitnehmerlnnen erhoben, sondern diese auch nach ihren eigenen Erfahrungen mit Stereotypen im
Arbeitskontext befragt wurden#*!, um Verfalschungen der Ergebnisse aufgrund von sozial erwiinschten
Antworttendenzen auszuschliel3en.

Dabei gab es keine Unterschiede zwischen Personen mit und ohne Fihrungsverantwortlichkeiten
sowie zwischen jiingeren und alteren Befragten+2 — die (schwach ausgepragten) Vorurteile hinsichtlich
der Leistungs-, Lern- und Anpassungsfahigkeit alterer Arbeitnehmerinnen wurden also auch von den
dlteren Befragten selbst internalisiert.** Wie in Kapitel 1.1.5 auszufiihren sein wird, birgt dies die
Gefahr einer Negativspirale der selbsterfiillenden Prophezeiungen.*

34 vgl. Patrickson & Ranzijn, 2005, S.729-735

35 vgl. Brussig & Bellmann, 2008, S.47-49; Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.158-159

36 vgl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, 5.401

37 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.37-41; Schépf, 2007, S.9-18

38 ygl. Brauer, 2010, S.50; Clemens, 2010, S.11-12

39 vgl. Kluge, 2006, S.3-4

40 ygl. Kluge, 2006, S.12

41 So wurden 3ltere Mitarbeiterinnen darum gebeten, Zustimmungsitems wie ,Ich habe in Bezug auf Weiterbildung die
gleiche Chance wie ein/e Mitarbeiter/-in, welche/r jlinger ist als ich.”, ,,Mein Alter hindert mich daran, Arbeiten zu erhalten,
flr welche ich meiner Ansicht nach genug qualifiziert bin.” oder ,,Mir werden nicht mehr die Arbeiten angeboten, fir welche
ich eigentlich qualifiziert ware.” zu beurteilen. Hierdurch ist eine angreifbarere Einschdtzung der Situation alterer
Arbeitnehmerinnen méglich als ausschlieRlich durch die Items zur diskriminierenden Personalarbeitspraxis (,Altere sollten
bei Seite treten, um Jingeren die Chance fiir Verbesserungsmaoglichkeiten zu bieten.” oder ,Es ist eine bessere Investition
jlingere Arbeitnehmer/-innen zu férdern als Altere.”), deren Beantwortung durch die Tendenz zur sozialen Erwiinschtheit
konfundiert sein kann.

42 ygl. Kluge, 2006, S.8-12

43 Mitarbeiterinnen unterschiedlichen Alters wurden etwa um ihre Einschitzung der Leistungsfihigkeit, der Lern- und
Anpassungsfahigkeit und des sozialen Verhaltens jlingerer sowie alterer Mitarbeiterinnen gebeten. Dabei wurden éltere
Personen, insbesondere hinsichtlich der ersteren beiden Leistungsbereiche, sowohl von jiingeren als auch von alteren
Kolleglnnen etwas kritischer gesehen.

44 Vgl. Niibold & Maier, 2012, S.136-146
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Auch wies die Kontakthaufigkeit mit alteren Kolleginnen keinen Einfluss auf die altersbezogenen
Vorurteile und/oder auf die Zustimmung zu einer diskriminierenden Personalpraxis auf.*> Dies
allerdings konnte ein Artefakt aufgrund der kleinen StichprobengroRe und der insgesamt niedrigen
Auspragung altersbezogener Vorurteile sein, bestatigte die vergangene psychologische Forschung zur
Verbreitung von Vorurteilen und Stereotypen doch mit groRBer Konsistenz, dass es der positive Kontakt
und das gemeinsame Hinarbeiten auf ein Ziel sind, die zur Abnahme negativer Verallgemeinerungen
und zur Zunahme von Toleranz fiihren.*¢ Wohl aber zeigte sich, hiermit in Zusammenhang stehend, ein
glinstiger Effekt des durchschnittlichen Teamalters: Personen, die in einem Team mit einem
geschatzten Durchschnittsalter von mehr als 49 Jahren arbeiteten, wiesen weniger altersbezogene
Vorurteile und eine starkere Ablehnung diskriminierender Personalpraktiken auf als Personen, deren
Teambkolleglnnen im arithmetischen Mittel 49 Jahre oder jlinger waren.*” Ein Grund dafiir kdnnte sein,
dass man das Team, in dem man selbst arbeitet, nicht gerne als weniger leistungsfahig einschatzt.*

Allerdings kénnen diese Befunde insofern als limitiert angesehen werden, als sie sich in aller Regel auf
Vorurteile beziehen, die sich auf das Verhalten gegeniber alteren Kolleginnen auswirken wiirden,
nicht aber auf solche, die sich in der Einstellpraxis zeigen. * So zeigten unterschiedliche
Arbeitgeberinnenbefragungen, dass diese zwar ihre eigenen alteren Mitarbeiterinnen wertschatzen,
dass sie dltere Arbeitnehmerinnen generell jedoch als unflexibel und veranderungsresistent ansehen.s°
Auch eine Conjoint-Analyse, im Zuge derer Arbeitgeberinnen die Moglichkeit gegeben wurde,
zwischen jeweils zwei Bewerberlnnen zu entscheiden, die sich hinsichtlich Alter, Geschlecht, formalem
Bildungsniveau, letztem Arbeitsverhaltnis und Dauer des letzten Arbeitsverhaltnisses unterschieden,
konnte feststellen, dass das Alter alleine, auch unter Konstanthaltung der anderen Faktoren, einen
signifikanten und praktisch relevanten negativen Einfluss auf die Einstellungsentscheidung hat.>!
Dieser scheinbare Widerspruch zeigt, weshalb altersbezogene Vorurteile und Ageism so
veranderungsresistent sind: Positive Erfahrungen mit alteren Arbeitnehmerinnen fiihren namlich
zunichst nicht zu einem Uberdenken der Vorurteile, sondern zu der Entwicklung von Substereotypen
(z.B. ,Altere Arbeitnehmerinnen sind in beinahe allen Branchen unterlegen.” oder ,,Meine Kolleginnen
arbeiten bereits langer in diesem Betrieb und kénnen ihre Schwachen durch diese Erfahrung
wettmachen; stellt man neue Personen ein, sind jedoch jingere den dlteren Bewerberlnnen stets
Uberlegen.”).52

Dennoch wird insgesamt davon ausgegangen, dass die demografischen Veranderungen
altersbezogene Vorurteile langerfristig stiickweise aufweichen werden, da ein immer groRerer Anteil
der Erwerbsbevolkerung in die entsprechende Altersgruppe féllt und/oder mit Personen aus dieser
zusammenarbeitet.>? So zeigte die oben dargestellte Conjoint-Analyse, dass altere Arbeitgeberinnen
sowie Arbeitgeberlnnen von durchschnittlich alteren Teams auch eher bereit sind altere
Bewerberlnnen einzustellen.>* Nicht zuletzt kénnte hier wirksam werden, dass viele junge Personen

45 vgl. Kluge, 2006, S.8-12

46 Vgl. Frindte & Dietrich, 2017, S.58-68

47 vgl. Kluge, 2006, S.8-12

48 ygl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, 5.408

4 vgl. Brauer, 2010, S.45-51

50 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.44; Ranzijn, Carson & Winefield, 2004, S.560-561
51 ygl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, 5.408

52 ygl. Brauer, 2010, S.51-55; StéRel, 2007, S.117-130; Warren & Smalley, 2013, S.147

53 vgl. Kluge, 2006, S.14

54 vgl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.408
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ihre eigenen Eltern oder andere Personen in diesem Lebensabschnitt erleben und feststellen, dass
diese den altersbezogenen Stereotypen nicht entsprechen.ss

1.1.4. STARKEN UND SCHWACHEN ALTERER ARBEITNEHMERINNEN UND
ARBEITSUCHENDER

In der Auseinandersetzung mit altersbezogenen Vorurteilen und Ageism ist stets zentral, real
vorhandene Probleme nicht zu verschweigen, sondern einseitige Fehlannahmen durch Wissen und
Fakten zu ersetzen: Wahrend gewisse, beispielsweise korperliche, Veranderungen im Lebensverlauf
unumganglich sind, ist ein differenzierter Blick anzuraten, der insbesondere in den Vordergrund stellt,
unter welchen Umstdanden und Arbeitsbedingungen unterschiedliche Personengruppen das groRte
Leistungspotential aufweisen. ¢ Im Folgenden werden daher jene Begrindungen, die
Personalverantwortliche fir die Bevorzugung jlingerer Kandidatinnen nennen %7, auf ihren
Wahrheitsgehalt hin Gberprift:

Vor allem die Befiirchtung, dass altere Arbeitnehmerinnen dem Unternehmen aufgrund des
Senioritatsprinzips, d.h. des Lohnanstiegs aufgrund von langerer Betriebszugehorigkeit oder
Berufstatigkeit, mehr kosten wiirden als jlingere Arbeitnehmerinnen, wird oftmals als eines
der maRgeblichen Hindernisse der Arbeitsmarktreintegration alterer Personen bezeichnet.s®

Ein rezenter AMS-Bericht weist jedoch darauf hin, dass diese Lohnsteigerungen zeitlich
begrenzt sind; sie stellen sich normalerweise erst im Alter von 40 bis 45 Jahren ein.® Zudem
trifft das Senioritatsprinzip vorrangig auf einige wenige Angestellten- und Beamtlnnengruppen
zu. 1 Eine Verlaufsanalyse auf Kohortenebene zeigt hierbei, dass lohnpolitische
Senioritatsregulierungen oftmals mit einer ohnehin gilinstigeren Arbeitsmarktsituation flr
dltere Menschen einhergehen: Die Arbeitslosigkeit alterer Personen ist gerade in jenen
Branchen hoch, in denen es eine niedrigere Auspragung des Senioritatsprinzips gibt, so etwa
im Bereich Handel.52 , Personen, die gut in den Arbeitsmarkt integriert und daher auch wenn
sie dlter werden weiterhin beschdftigt sind, sind diejenigen, die auch entsprechende
Einkommenszuwdchse erfahren. Aus dieser Analyse ist somit kein positiver Zusammenhang
zwischen Lohnzuwdchsen und [verfestigter] Arbeitslosigkeit ableitbar.”, schranken Millbacher,
Fink, Hofer und Titelbach (2015, S.77) die nur scheinbare Problematik durch das
Senioritatsprinzip weiter ein.

55Vgl. Amrhein, 2010, $.86-90; Kluge, 2006, S.14

56 vgl. Brauer, 2010, S.51-55; Brinkmann, 2009, S.57-70; Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157; Patrickson & Ranzijn,
2005, S.729-735

57 vgl. Hildebrandt-Woeckel, 2010, S.56-60; Kowalik, 2014, S.25-32; Niibold & Maier, 2012, S.134-144;

58 vgl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.397-401; Kowalik, 2014, S.25-32; Mosberger, Muralter & Zdrahal-
Urbanek, 2007, S.10; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.8-9; Miillbacher, Fink, Hofer & Titelbach, 2015, S.49-58

59 vgl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, 5.397-401 ; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.42-43; Millbacher,
Fink, Hofer & Titelbach, 2015, S.74

80 vgl. Litschel, Loffler & Petanovitsch, 2016, S.4

61 vgl. Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.10

62 y/gl. Miillbacher, Fink, Hofer & Titelbach, 2015, S.79-80
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Nicht zuletzt ist zu betonen, dass dltere Arbeitsuchende dazu bereit wéaren, zu einem oft
deutlich geringeren Einkommen zu arbeiten als vor ihrer Erwerbslosigkeit der Fall war — was
auch damit in Verbindung gebracht werden kann, dass sie, im Vergleich zu jlingeren
Bewerberlnnen, weniger finanzielle und statusbezogene Motivatoren aufweisen, sondern
erwerbstatig sein mochten, um fit zu bleiben, ein soziales Netzwerk zu behalten und Neues zu
lernen sowie weiterzugeben. ¢ Insgesamt wirden 60 % der &lteren Arbeitsuchenden
LohneinbufSen in Kauf nehmen.s* 40% wiirden sogar fiir ein Gehalt arbeiten, das nicht hoher
als ihre derzeitige Arbeitslosenunterstiitzung ist.®

Zwar ist die Qualifikationsstruktur alterer Arbeitnehmerlnnen nicht zwangslaufig ungiinstiger
als die ihrer jlingeren Kolleglnnen, ihre formalen Qualifikationen, wie etwa Schulabschliisse,
sind aber natirlich meist alter.s” Etwaige Wissensliicken und Fahigkeitsdefizite kénnen jedoch
wettgemacht werden: Die Weiterbildungsbereitschaft alterer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitsuchender ist nach wie vor intakt.s® So zeigte sich in der Vergangenheit, dass altere
Personen zwar in beruflichen Weiterbildungen und Trainings leicht unter-, in informellen
Kursen aber lberreprasentiert sind.s®

Zudem verandern sich Bildungs- und Ausbildungsschwerpunkte tber Generationen hinweg
zum Teil stark, was sich vorteilhaft ebenso wie nachteilig auswirken kann.” Eine breite Studie,
in der die kognitiven Fahigkeiten und die Persodnlichkeitseigenschaften alterer und jlngerer
Arbeitsuchender verglichen wurden, zeigte etwa, dass die Testpersonen zwischen 50 und 62
signifikant und praktisch relevant schlechtere Englischkenntnisse aufwiesen als die 18- bis 26-
jahrigen Teilnehmerlnnen.” Tatsachlich handelte es sich hierbei, Gber alle getesteten Faktoren
hinweg, um den gréRten Generationenunterschied. Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass
genau diese tendenzielle Schwache dlterer Personen keinen Einfluss darauf hatte, ob die
arbeitsuchenden Teilnehmerinnen erfolgreich in den Arbeitsmarkt reintegriert werden
konnten.”

Umgekehrt haben die dlteren den jingeren Kolleglnnen in der Regel Erfahrungswissen, d.h.
Berufs- und Lebenserfahrung, und Kenntnisse Gber betriebsinterne Ablaufe voraus.” Dies geht
mit einer hohen Produktivitdt und einem geringen Unfall- und Fehlerrisiko einher.”* Zudem
treffen Personen mit groflerem Erfahrungswissen durchdachtere Entscheidungen, schatzen
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Kowalik, 2014, S.25-32; Langhoff, 2005, S.31-53; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.8-9; Mosberger, Muralter &

Zdrahal-Urbanek, 2007, S.12; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.729-735
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Probleme und Losungsmoglichkeiten rascher ein, erkennen Zusammenhidnge besser und
arbeiten selbststandiger und eigenverantwortlicher.”

Arbeitgeberinnen flrchten oftmals eine geringere Belastbarkeit und Leistungsfahigkeit der
dlteren Bewerberlnnen. 7”7 Aus einer rein medizinischen Perspektiven ist klar, dass die
korperliche Leistungsfahigkeit des Menschen bereits ab einem Alter von 25 Jahren abnimmt.”8
Dies zeigt sich beispielsweise in einer Verschlechterung der Seh- und Muskelkraft, was
hinsichtlich bestimmter Tatigkeiten tatsédchlich dazu fiihren kann, dass altere Personen diese
fallweise nicht mehr ausiiben kénnen.”? Weit weniger eindeutig sind hingegen die Erkenntnisse
zur kognitiven Leistungsfahigkeit: So nimmt im Verlauf des Alterwerdens die fluide Intelligenz,
d.h. der Umgang mit Neuem und die Wendigkeit im Denken, ab, die kristalline Intelligenz aber
zu.?° Die kristalline Intelligenz umfasst das angeeignete Allgemein- und Erfahrungswissen, den
Wortschatz und das Sprachverstandnis.8!

Abgesehen davon, dass dltere Menschen den Verlust bestimmter Fahigkeiten durch den
Zugewinn anderer wettmachen koénnen, fokussiert die Annahme des altersbedingten
Produktivitatsverlust zu stark auf die individuelle Entwicklung von physischer und kognitiver
Leistungsfahigkeit. Studien weisen namlich darauf hin, dass der Beitrag der alteren
Arbeitnehmenden weniger in ihren Einzelleistungen als viel mehr im Zusammenwirken im
Team sichtbar wird.82 Und hier zeigt sich, dass die Leistungskraft, die Produktivitat und der
Erfolg von Betrieben mit einer insgesamt alteren Belegschaft nicht geringer sind als in
Betrieben mit einem jlingeren Team. 3

In einem deutschen Betriebspanel wurde die Annahme einer geringeren Flexibilitdt vonseiten
der dlteren Bewerberlnnen als Hauptgrund fiir die Nichteinstellung dieser genannt.® Dies gilt
insbesondere dann, wenn die alteren Arbeitsuchenden zuvor lange im gleichen Betrieb oder
Arbeitsumfeld tatig waren.s¢

75 Vgl. Dietz & Petersen, 2005, S.10-15; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.12

76 vgl. Bergmann, 2007, 5.59-70; Bruggmann, 2013, S.24-28; Brussig & Bellmann, 2008, S.39; Dietz & Petersen, 2005, S.10-15;
Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.397-398 ; Kowalik, 2014, S.25-32; Langhoff, 2005, S.31-53; Mayrhofer,
Regner & Schmid, 2001, S.8-9; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.12-15
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84 Vgl. Dietz & Petersen, 2005, S.10-15; Kowalik, 2014, S.25-32; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.8-12; Mosberger,
Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.14-15
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Flexibilitat ist jedoch nicht alters-, sondern typabhangig. 8 ,Tatsdchlich zeigen dltere
Arbeitsuchende durchaus eine betréichtliche Toleranzbreite hinsichtlich Arbeitszeit und -ort.s?
Hinsichtlich inhaltlicher Anforderungen zeigen sie sich (nach Befragungen) ebenfalls tendenziell
offen, wobei freilich zwischen Bereitschaft und Féhigkeit unterschieden werden muss.“, meinen
hierzu Mayrhofer, Regner und Schmid (2001, S.43).

Auch bezlglich des Innovationspotentials und der Offenheit gegeniiber neuen Erfahrungen
spielen Aspekte wie Umgebung und Gewohnheit eine grofRere Rolle als das Alter einer
Person.t® Zudem bringen dltere Menschen wertvolles betriebsinternes und Erfahrungswissen
mit, das erforderlich ist, um Verbesserungs- und Innovationspotentiale (iberhaupt erkennen
und die Umsetzbarkeit und den Erfolg von gesetzten MaBnahmen einschatzen zu kénnen.

Die intrinsische Motivation dlterer Arbeitnehmerlnnen kann unverdndert hoch sein, zumal ihre
Gewissenhaftigkeit bei der Bearbeitung von Aufgaben typischerweise hoch ist.?2 Tatsachlich
zeigte ein systematischer Vergleich der Fahigkeiten und Eigenschaften von 18- bis 26-jahrigen
gegenliber 50- bis 62-jahrigen Arbeitsuchenden, dass altere Personen hinsichtlich ihrer
Leistungsmotivation und dem Vertrauen in die eigene Leistung signifikant besser abschnitten
als die jingeren Teilnehmerlnnen.

Altersbedingte Unterschiede gibt es jedoch dahingehend, dass altere und jiingere Personen
sich von jeweils unterschiedlichen Anreizen (extrinsisch) motivieren lassen. Motivatoren wie
Karriereboosts, aber auch finanzielle Anreize spielen fir jlingere Menschen, die ganz am
Anfang ihrer Karriere stehen, tendenziell eine grofRere Rolle als fir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitsuchende, fir die der Pensionsantritt etwas naher erscheint.® Andere Motive sind
jedoch gerade fiir dltere Personen von groRter Bedeutung: Arbeitsuchende ab 40 beschreiben
in einer Studie, dass sie wieder einer Erwerbstatigkeit nachgehen mochten, da eine solche fir
sie identitatsstiftend und selbstbewusstseinsfordernd ist, sie beschaftigt halt und ihnen
sozialen Austausch ermoglicht.?s Darlber hinaus halten sie die Arbeit fir einen effektiven Weg,
um ihre physische, psychische und geistige Gesundheit zu sichern, Neues zu lernen und alte
Inhalte stetig zu wiederholen.?¢ Besondere Anreize fir dltere Arbeitnehmerlnnen, die nicht nur
in  Gehaltserhohungen und Statussteigerungen bestehen, sowie eine geschickte
MitarbeiterInnenfiihrung erweisen sich daher als zentral.”
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Wahrend die Wahrscheinlichkeit von Krankheit im Alter zunimmt, nimmt jene von
Arbeitsunfallen ab. ® Dies kann damit in Verbindung gebracht werden, dass altere
Arbeitnehmerinnen ein starkeres Bewusstsein flr SicherheitsmaBnahmen und -regeln
aufweisen und weniger zu kontraproduktivem Verhalten wie Aggression und Drogenkonsum
am Arbeitsplatz neigen.1o°

Altere Arbeitnehmerinnen neigen auBerdem dazu, nur dann in Krankenstand zu gehen, wenn
sie ernsthaft krank sind.1°t Obwohl sie daher nicht hédufiger in Krankenstand gehen als ihre
jingeren Kolleglnnen, stimmt es, dass ihre Krankenstdnde tendenziell ldnger ausfallen.102
Dadurch weisen dltere Personen tatsachlich eine hohere Anzahl an Tagen in Krankenstand auf
als ihre jungeren Kolleginnen. Besonders in der Gruppe der 55- bis 64-Jahrigen ist diese
deutlich héher als im Durchschnitt aller Erwerbstatigen.13

Jedoch sollte beriicksichtigt werden, dass Fehlzeiten nicht nur durch Krankenstdande
entstehen; altere Arbeitnehmerinnen tendieren weit weniger zu Unpunktlichkeit sowie zu
freiwilligem Fehlen als ihre jingeren Kolleginnen.!4 Dies liegt vor allem in einem hdheren
Pflichtbewusstsein, einem besonders hohen Arbeitsethos und einer starken Identifikation mit
dem Unternehmen begriindet.1°

Eine Untersuchung von 709 arbeitslosen Personen im Alter von 50 bis 62 Jahren und, im
Vergleich zu diesen, 121 Personen im Alter von 18 bis 26 Jahren mittels Personlichkeits- und
Leistungstests zeigt, dass dltere Arbeitsuchende schlechter abschneiden, was die allgemeinen
kognitiven Fahigkeiten und die Merkfahigkeit betrifft.1” Auch die differentialpsychologische
Forschung betont, dass sich im Laufe des Alterwerdens die fluide Intelligenz, d.h. die kognitive
Fahigkeit logisch zu denken und mit (bislang unbekannten) Problemen umzugehen,
vermindert.1°8

Dieser Teilaspekt ist auch vielen Arbeitgeberinnen bekannt und fiihrt zum Teil zu einem fatalen
Teufelskreis, wenn altere Personen bei WeiterbildungsmaRnahmen nicht mehr bertcksichtigt

%8 vgl. Bruggmann, 2013, S.33-36; Dietz & Petersen, 2005, S.10-15; Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, 5.397-
398; Kowalik, 2014, S.25-32; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.8-11; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.14
%9 Vgl. Dietz & Petersen, 2005, S.10-15; Ng & Feldman, 2008, 5.400-403
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werden, weshalb sie sich nicht mehr gebraucht fuhlen und, im schlimmsten Fall, innerlich
kiindigen.1°

Obwohl aber die fluide Intelligenz und Merkfahigkeit abnehmen, bleibt die Lernfihigkeit
grundsatzlich bis ins hohe Alter erhalten.! Dies ist darauf zurlickzufiihren, dass einige der
kognitiv-psychischen Kompetenzen, die fiir erfolgreiches Lernen essentiell sind, wie zum
Beispiel die Auffassungsgabe und die Konzentration, auch im Alter unverandert vorhanden
sind.’'! Andere relevante Fahigkeiten, wie die ganzheitliche Beurteilung von Sachverhalten und
Problemen, verbessern sich sogar. 112 Dies gilt in besonderem MaRe fiir die kristalline
Intelligenz, d.h. fir die kognitiven Fahigkeiten, die auf dem im Laufe des Lebens
angesammelten Wissen basieren. 13 Hierdurch kdnnen etwaige Abbauprozesse gut
kompensiert werden, weshalb diese in aller Regel nicht von betrieblicher Relevanz sind.1* Wie
genau sich die Lernfihigkeit sowie andere kognitive Fihigkeiten im Verlauf des Alterwerdens
verandern, ist stark von der individuellen Veranlagung, der Personlichkeitsstruktur und den
Umweltfaktoren (z.B. der Arbeitsumgebung) abhéngig.115

Was jedoch stimmt, ist, dass altere Personen tendenziell anders lernen. So ist flir diese
besonders bedeutsam, dass die Inhalte gut strukturiert sind, ein klarer Praxisbezug gegeben
ist und der Nutzen des Lernstoffes im beruflichen Wirkungsraum deutlich gemacht wird.!16

Einer der einflussreichsten Beweggriinde gegen die Einstellung dlterer Bewerberlnnen ist, dass
diese dem Betrieb tendenziell kiirzer erhalten bleiben, da sie dem Pensionsantrittsalter ndher
sind. 18 Jedoch zeigen Studien, dass altere Arbeitnehmerinnen keinesfalls nur auf die
Pensionierung warten - insbesondere, wenn ihnen die Moglichkeit zum betrieblichen
Engagement gegeben wird. *° Dies konnte etwa bedeuten, ihnen die Tatigkeit von
Mentorinnen, Multiplikatorinnen oder ,Unternehmensbotschafterinnen” anzubieten und
diese Bereiche auch verstarkt zur Leistungsbewertung der dlteren Arbeitnehmerinnen
heranzuziehen.2

Dass altere Personen nicht nur arbeiten kénnen, sondern auch wollen, wird vor allem dadurch
deutlich, dass der Anteil der Menschen, die auch nach dem Erreichen des
Pensionsantrittsalters noch einer unselbststandigen oder, haufiger, selbststidndigen 12!

109 Vgl

110 Vgl

114 Vgl

116 Vgl

Bellmann, Leber & Stegmaier, 2007, S.81-90; Bruggmann, 2013, S.28-32; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.47-43

. Krdmer & DePryck, 2010, S.78-79; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.13-15
111 ygl,
112 Vgl
113 Vgl
. Krdmer & DePryck, 2010, S.78-79
115 Vgl

Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.12-15
Kowalik, 2014, S.25-32; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.12-15
Bruggmann, 2013, S.28-32

Bohlinger & van Loo, 2010, S.28-38; Kramer & DePryck, 2010, S.74
Bellmann, Leber & Stegmaier, 2007, S.81-90; Buxbaum & Reifinger, 2010, S.18; Luger & Mulder, 2010, S.58-70;

Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.13-15; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.734-735; RoRnagel, 2010, S.187-195

17 yg|,
us g,

Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.397-398 ; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.8-11
Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.8-9

119 ygl. Zacher, Degner, Seevaldt, Frese & Liidde, 2009, S.191-200
120 yg|. Zacher, Degner, Seevaldt, Frese & Liidde, 2009, S.191-195

121 Vgl

Eﬁ

Brenke, 2013, S.3; Simov4, 2010, S.169-181; Clayton, 2010, S.227-233
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Erwerbsarbeit nachgehen, in westeuropadischen Landern hoch ist und stetig steigt.22 Auch
weisen, gemal der Daten der Statistik Austria, Personen im Alter von 50 bis 64 Jahren in der
formellen Freiwilligenarbeit die gleiche Beteiligungsquote auf wie jingere Personen (etwa
31%); in der informellen Freiwilligenarbeit engagieren sie sich sogar haufiger als jlingere
Menschen (31% gegeniiber 28%).123 In der Vergangenheit zeigte sich zudem, dass altere
Personen, gemessen am durchschnittlichen wéchentlichen Zeitaufwand, sogar aktiver freiwillig
tatig sind als ihre jlingeren Pendants.12*

Insgesamt wird deutlich, dass fiir die Produktivitdt von Personen weniger ihr Alter als die Ausgestaltung
des Arbeitsplatzes, die Sinnhaftigkeit der Tatigkeit und das Ausbildungsniveau entscheidend sind.!2
Die Defizit-Hypothese des Alterns'?s, auf der die oben dargestellten Vorurteile schlielich basieren,
vernachladssigt zudem, dass es mehrere Eigenschaften und Fahigkeiten gibt, hinsichtlich derer altere
den jlingeren Personen tendenziell voraus sind.1?’

Die Durchfiihrung standardisierter psychologischer Testverfahren an 18- bis 16-jahrigen sowie 50- bis
62-jahrigen Arbeitsuchenden zeigte etwa, dass altere Menschen hinsichtlich ihrer Integritat, ihrem
Arbeitsethos und, in einem geringeren AusmaR, auch ihrer sozialen Kompetenz und ihrem Verhalten
in Kundlnnensituationen besser abschneiden als die jingeren Teilnehmerlnnen.!28 Insbesondere die
hohe Gewissenhaftigkeit und Zuverlassigkeit wird in zahlreichen anderen Studien bestatigt.12° Dariiber
hinaus beweisen altere Personen immer wieder eine hohe Kreativitat, Hingabe, Teamfahigkeit und
Problemlésungskompetenz.13°

Gerade Kompetenzbereiche, in denen altere Menschen tendenziell besser abschneiden, kénnen eine
erfolgreiche Wiederbeschaftigung besonders gut vorhersagen: Insbesondere Gewissenhaftigkeit,
Verlasslichkeit, Punktlichkeit, Lebenserfahrung, Arbeitsethos und soziale Kompetenz erweisen sich
sowohl in statistischen Analysen als auch in Befragungen von Arbeitsuchenden und Arbeitgeberinnen
als hochrelevant.3! Hingegen zeigen sich die Merkmale, in denen altere den jlingeren Personen
tendenziell unterlegen sind (insbesondere die Englischkenntnisse), weniger einflussreich.32

Alles in allem ist also dafiir zu pladieren, das Altern als ,,Umbau” zu reframen und nicht mehr als einen
,Abbau” zu sehen, wie es in der Defizit-Hypothese der Fall ist.3* Wenn Verallgemeinerungen auch
unangebracht sind, gilt laut Expertinnen die Faustregel, dass im Verlauf des Alterungsprozesses die

122 ygl. Hagemann & Scherger, 2018, S.27-30; Simova, 2010, 5.169-181; Clayton, 2010, S5.227-233

123 ygl. Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz, 2009, S.14-15

124 ygl. Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz, 2009, S.15

125 ygl. Bergmann, 2007, S.59-70; Kowalik, 2014, S.25-32; Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159; Litschel, L6ffler
& Petanovitsch, 2016, S.4

126 yg|. Langhoff, 2005, S.31-53; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.6

127 ygl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159; Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S.265-267

128 yg|. Dietz & Petersen, 2005, S.10-15; Mussel, von der Bruck & Schuler, 2009, S.122-123

129 ygl. Brinkmann, 2009, S.55-57; Bruggmann, 2013, S.149-152; Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8; Dietz & Petersen, 2005,
S.10-15; Ranzijn, Carson & Winefield, 2004, S.566; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.12-15; Mussel, von der
Bruck & Schuler, 2009, S. 124-125; Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S.265-267

130 ygl. Ranzijn, Carson & Winefield, 2004, S.566; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.12-15

131 vgl. Bruggmann, 2013, S.69-112; Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8; Mussel, von der Bruck & Schuler, 2009, S.124-125;
Ranzijn, Carson & Winefield, 2004, S.560; Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S.265-267

132 ygl. Mussel, von der Bruck & Schuler, 2009, 5.124-125

133 ygl. Buxbaum & Reifinger, 2010, S. 8; Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159; Mayrhofer, Regner & Schmid,
2001, S.6; Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S.265-267
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korperliche Leistungsfahigkeit abnimmt, wahrend die psychische stabil bleibt und die geistig-soziale
zunimmt.34

1.1.5. SELBSTERFULLENDE PROPHEZEIUNGEN

Trotz allem ist es moglich, dass sich die Vorurteile gegeniiber dlteren Menschen im Zuge einer
selbsterfiillenden Prophezeiung bestatigen —wodurch unter Umstanden wiederum Vorurteile gestarkt
und reproduziert werden, die weitere Einstellungen alterer Arbeitsuchender verhindern.3

In einem Arbeitskontext treten selbsterfiillende Prophezeiungen einerseits auf, weil Arbeitgeberinnen
vor allem das Verhalten registrieren, das die impliziten Annahmen bestatigt, andererseits weil die
alteren Arbeitnehmerinnen niedrigere Leistungen erbringen, weil niedrigere Leistungen von ihnen
erwartet werden und sie beginnen, selbst an die Vorurteile zu glauben.3¢ Dies scheint sich besonders
haufig in Trainingssituationen zu zeigen, da dltere Personen weniger an ihr Kbnnen glauben, wenn es
darum geht, neue Inhalte zu erlernen und zu behalten. 3” Gerade die Leistungsmotivation der
betreffenden Menschen kann infolgedessen tatsachlich verringert sein.!38

Zudem kann sich die Negativ-Spirale fortsetzen, wenn die entsprechenden Personen, aus Angst davor
die negativen Erwartungen zu bestatigen, Leistungssituationen meiden bzw. sich schlecht verkaufen,
was aufseiten der Arbeitgeberinnen wiederum das Vorurteil sie seien wenig motiviert (vermeintlich)
bestatigt.13 Nicht zuletzt kann die Annahme niedriger Produktivitdt auch dann zu selbsterfillenden
Prophezeiungen fiihren, wenn den dlteren Personen ,,unkomplizierte” Tatigkeitsbereiche zugewiesen
werden, in denen sie sich nicht entfalten und beweisen kdnnen.14°

1.2. EINFLUSSFAKTOREN AUF EINE ERFOLGREICHE ARBEITSMARKTREINTEGRATION
ALTERER ARBEITSUCHENDER

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

So stellen beispielsweise Heyma, van der Werff, Nauta und van Sloten (2014, S.407) dar: “The
estimation results thus confirm the basic hypothesis that with two job-seekers who are equal with
respect to characteristics such as gender, educational level, work experience, labour status and training
experience, but who differ in age, the older one has a lower chance of being hired. This effect can
however be compensated for by more relevant work experience, the correct level of education and
recent training activities.”

134 vgl. Bruggmann, 2013, S.24-28; Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, 5.12-15
135 vgl. Schmidt, 2010, 5.210-227

136 ygl. Niibold & Maier, 2012, S.134-144; Schmidt, 2010, S$.210-227

137 vgl. Bellmann, Leber & Stegmaier, 2007, S.81-90; Ng & Feldman, 2008, 5.403

138 yvgl. Bartscher, 2008, S.37-53; Bohlinger & van Loo, 2010, S.28

139 ygl. Aichinger, 2011, ohne Seitenangabe

140 ygl. Schmidt, 2010, S.210-227

141 ygl, Tisch, 2015, $.105-108
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Dennoch bleibt das Gros der Abweichungen zwischen der Wiederbeschaftigungswahrscheinlichkeit
alterer und jener jlingerer Menschen selbst unter Einbezug zahlreicher dieser Variablen unerklart.14

1.2.1. SOZIODEMOGRAFISCHE MODERATOREN?*4 AUF DIE
ARBEITSMARKTREINTEGRATION

Grundsatzlich gilt, dass ein steigendes Alter mit einem groReren Langzeitarbeitslosigkeitsrisiko
einhergeht.*** Darliber hinaus lassen sich folgende signifikante soziodemografische Einflussfaktoren
auf die Reintegrationschance bestatigen:

++ Staatsbiirgerinnenschaft: Personen ohne Staatsbirgerinnenschaft eines Landes haben
groRere Schwierigkeiten bei der Wiederaufnahme einer Beschaftigung im entsprechenden
Land.1

+* Geschlecht: Frauen scheinen besonders haufig von Ageism und altersbezogenen Vorurteilen
(siehe Kapitel 1.1.2 und 1.1.4) betroffen zu sein, da sie friiher als ,,alt” gelten.'#¢ Darlber hinaus
weisen dltere Frauen tendenziell wahrscheinlicher ein geringeres formales Ausbildungsniveau
und eine unterbrochene Erwerbskarriere auf.'#?

% Familienstand: Altere Personen, die alleinstehend sind, haben geringere
Arbeitsmarktreintegrationschancen.#¢ Ahnliches gilt auch fiir solche Arbeitsuchende, deren
Partner oder Partnerin ebenfalls keiner Erwerbstatigkeit nachgeht.1# Letzteres mag auch
damit in Verbindung stehen, dass finanzielle Not und Suchintensitat in deutlichem
Zusammenhang stehen und die Suchintensitat wiederum die Reintegrationschance erhoht.'*

« Ausbildung: 8 bis 9 Prozent der geringeren Reintegrationschancen dlterer Arbeitsuchender
kénnen durch ihren tendenziell niedrigeren formalen Bildungsstatus erklart werden. 5!
Waéhrend der Einfluss der (Berufs-)Ausbildung an sich nicht zwangslaufig grof sein diirftets?,
erhalten zumindest dltere Arbeitsuchende selbst den Eindruck, dass das Fehlen ganz spezieller

Fahigkeiten und Fertigkeiten eines der Haupthindernisse fiir eine erfolgreiche

142 yvgl. Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2015, S.62

143 Bei einem ,Moderator” handelt es sich um Faktoren, die den Zusammenhang zwischen zwei Variablen (im vorliegenden
Fall: zwischen dem Alter und den Hindernissen bei der Arbeitsmarktreintegration) verdandern. So kann es etwa sein, dass
adltere Personen insbesondere dann groBeren Hindernissen bei der Arbeitsmarktreintegration gegentiiberstehen, wenn sie ein
bestimmtes Geschlecht haben, aus einer bestimmten Branche kommen oder etwa auch bestimmte
Personlichkeitseigenschaften aufweisen. Die verwendeten Studien vermuten zum Teil auch, dass es sich bei den
Einflussfaktoren gar um ,Mediatoren” handelt, die den Zusammenhang zwischen dem Alter und den Hindernissen bei der
Arbeitsmarktreintegration tiberhaupt erst bedingen: So etwa konnte vermutet werden, dass dltere Personen nur deswegen
groBere Reintegrationsbarrieren aufweisen, weil sie typischerweise ein niedrigeres formales Bildungsniveau haben; der
eigentliche negative Zusammenhang ware also ein solcher zwischen der Ausbildung und der Wahrscheinlichkeit einer
Arbeitsmarktreintegration, wahrend jener zwischen dem Alter und der Wahrscheinlichkeit einer Arbeitsmarktreintegration
als Scheinkorrelation zu sehen ware. Da die zur Verfligung stehenden Daten keinen derart eindeutigen Schluss zulassen, wird
im Folgenden aber nicht zwischen Moderatoren und Mediatoren unterschieden.

144 ygl, Frosch, 2007, S.10-18

145 vgl. Frosch, 2007, S.10-15

146 vgl. Frosch, 2007, S.10-15; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.9

147 ygl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.9

148 vgl. Tisch, 2015, S.107

149 vgl. Tisch, 2015, 5.107-109

150 vgl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360

151 ygl, Brussig, 2011, S.8-9; Tisch, 2015, S.104-105; Frosch, 2007, S.10-18; Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014,
S.401; Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2015, S.61-62

152 ygl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.41
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Y/
0'0

Wiederbeschaftigung darstellt. 153 Zudem ist zu berlicksichtigen, dass die Suchfrequenz >
ebenso wie die von Expertinnen beurteilte Qualitdt der Bewerbungsunterlagen 5 von
Personen mit niedrigerem formalen Ausbildungsniveau geringer ist als jene von hdoher
ausgebildeten Arbeitsuchenden.

Pflegeverpflichtungen: Wahrend die Betreuung von Kindern fiir dltere Personen eine weniger
grolRe Rolle spielt, sind sie haufiger als ihre jlingeren Konkurrentinnen fiir die Pflege von
Angehdorigen verantwortlich.15¢ Diese ist seltener als die Kinderbetreuung institutionalisiert
und kann daher die zeitliche und geografische Mobilitat der Personen (und damit auch ihre
Attraktivitat fir Arbeitnehmerlnnen) vermindern.s?

Zeitpunkt des Arbeitsplatzverlusts: Kommt es im Winter zum Verlust des Arbeitsplatzes,
scheinen die Chancen auf einen Wiedereinstieg hoher zu sein.'*8 Dies lasst sich durch saisonale
Arbeitsmodelle erklaren.

Gehaltshdhe: Die Hohe des Lohns, der bei dem/der letzten Arbeitgeberln ausgezahlt wurde,
hangt tendenziell positiv mit den Wiedereinstiegschancen zusammen.*>® Allerdings wurden
auch umgekehrte Effekte festgestellt, wenn namlich die resultierenden hoheren
Gehaltserwartungen dazu fihren, dass die Bewerbungsfrequenz geringer ist, da viele
Optionen von Anfang an ausgeschlossen werden.t¢° Gerade in sehr hohen Gehaltsklassen sinkt
daher die Wahrscheinlichkeit der Arbeitsmarktreintegration wieder.!6! Ein mittleres bis hohes
bisheriges Gehalt und im Vergleich hierzu bescheidenere Gehaltserwartungen dirften
insgesamt den starksten positiven Effekt auf die Wahrscheinlichkeit einer (Wieder-)Einstellung
aufweisen.162

Dauer der Arbeitslosigkeit: Mit fortschreitender Dauer der Arbeitslosigkeit sinkt die
Wahrscheinlichkeit der Beschaftigungsaufnahme zunehmend.¢3 Dies gilt auch dann, wenn das
Alter der Personen konstantgehalten wird.'* Auch eine australische Befragung von n=163
aktuellen sowie  erfolgreich  wiederbeschaftigten dlteren Kundlnnen  von
Arbeitsvermittlungseinrichtungen zeigte, dass 21% der Befragten die Dauer der
Arbeitslosigkeit als die groflte Reintegrationsbarriere empfinden. 165 Je langer Personen
arbeitslos sind, desto geringer wird zudem die Bewerbungsfrequenz!¢¢ und die Bindung an den
Arbeitsmarkt®¢’. Dariiber hinaus konnte festgestellt werden, dass die Gesamtanzahl der bisher

153 vgl. Encel & Studencki, 2004, S.35
154 vgl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159; Eppel et al, 2012, S.15; Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2015, S.61-
62; Zacher & Bock, 2014, 5.1082

155 Vgl
156 Vgl
157 yigl.
158 Vgl
159 Vgl
160 Vgl
161 y/g|.
162 Vgl
163 Vgl
164 Vgl
165 Vgl
166 Vgl

Ebert & Staudinger, S.12-14

. Frosch, 2007, S.10-18

Tisch, 2015, S.104-105

Frosch, 2006, S.17-19

Frosch, 2007, S.10-18

. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360; Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2015, S.61-62
Frosch, 2006, S.17

Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.37-43

Frosch, 2007, S.10-18

. Frosch, 2006, S.17-19

Encel & Studencki, 2004, S.35

Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159; de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360; Eppel et al,

2012, S.15; Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2015, S.61-62; Zacher & Bock, 2014, 5.1082
167 vgl. Tisch, 2015, S.107
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in Arbeitslosigkeit verbrachten Tage — unabhangig davon, ob es sich beispielsweise um funf
einzelne Jahre in Arbeitslosigkeit oder um einen zusammenhadngenden Flinfjahreszeitraum
handelt — die Wiederbeschaftigungschance negativ beeinflusst. 1 Konkret nimmt die
Wahrscheinlichkeit einer erfolgreichen Arbeitsmarktreintegration (innerhalb von zwei Jahren
nach dem Jobverlust) um 23 Prozentpunkte ab, wenn die dlteren Personen insgesamt mehr

als 5 Jahre in Arbeitslosigkeit verbracht haben.1

Insgesamt also zeigt sich: Ein groRer Anteil der Faktoren, die die Reintegrationschance alterer

Arbeitnehmerlnnen beeinflussen, liegt auRerhalb von deren Verantwortlichkeit und Kontrolle.17

1.2.2.

BETRIEBLICHE EINFLUSSFAKTOREN

Daneben ist die Wiederbeschaftigungswahrscheinlichkeit alterer Arbeitsuchender auch abhangig

davon, in welcher Branche bzw. in welchem Unternehmen sie FuB fassen mochten:

Y/
0'0

Branche: Zwar ist die Einstellchance fiir dltere Menschen in jeder Branche geringer als jene fir
jingere Bewerberlnnen; in manchen Branchen ist die Einstellhaufigkeit dennoch gréRer als in
anderen. 7t Dies gilt vor allem fir die Land- und Fortwirtschaft, das Gastgewerbe,
Gebietskorperschaften sowie Organisationen ohne Erwerbszweck.!”2 Betriebe, in denen die
Verwendung moderner Technologien zentral ist, neigen hingegen dazu, die Einstellung alterer
Bewerberlnnen zu vermeiden.'”® Dies erklart, weshalb es altere Arbeitsuchende, die in einen
ingenieurswissenschaftlichen Beruf zurtickkehren méchten, besonders schwer haben.74
BetriebsgroBe: Insofern den Arbeitgeberinnen eine Bewerbung &lterer Personen vorliegt,
neigen kleine und mittlere Betriebe etwas eher dazu, diese einzustellen.”s

Andere Betriebsdeterminanten: Dariiber hinaus haben altere Arbeitsuchende grofiere
Chancen bei einem Unternehmen mit hoher Fluktuation, bei bereits langer (d.h. Gber ein
Jahrzehnt) bestehenden Betrieben, bei Betrieben, die ihre zukiinftige Entwicklung nicht
einschatzen kdnnen (im Gegensatz zu solchen, die mit Wachstum oder Riickgang rechnen),
und bei Betrieben, in denen bereits dltere Menschen tatig sind.”s Das Vorhandensein eines
Betriebsrates wirkt sich gar nicht bis leicht positiv auf die Einstellwahrscheinlichkeit dlterer

Personen aus.'”?

Zusatzlich ist die Wahrscheinlichkeit einer erfolgreichen Arbeitsmarkreintegration natirlich von

Kalenderjahr zu Kalenderjahr Anderungen unterworfen und auch iber verschiedene Bundeslander

hinweg nicht konstant, was auf regionale Arbeitsmarktentwicklungen zuriickzufiihren ist.178

168 Vgl
169 Vgl
170 Vgl
171 ygl.
172 yig|.
173 Vgl
174 yig|.,
175 Vgl
176 Vgl

Frosch, 2006, S.17

Frosch, 2006, S.10-18

Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2015, S.62

Brussig, 2011, S.3; Brussig & Bellmann, 2008, S.41-45; Frosch, 2007, S.10-18

Brussig & Bellmann, 2008, S.41-45; Brussig, 2011, S.6

Boockmann & Zwick, 2004, S. 59-61; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.729-735

Frosch, 2006, S.22-24

Brussig & Bellmann, 2008, S.49-51

Boockmann & Zwick, 2004, S.59-61; Brussig & Bellmann, 2008, S.49-51; Brussig, 2011, S.3; Heyma, van der Werff,

Nauta & van Sloten, 2014, S.408
177 ygl. Boockmann & Zwick, 2004, S.59-61; Brussig & Bellmann, 2008, S.47-49
178 gl. Brussig & Bellmann, 2008, S.41-45; Frosch, 2007, S.18-20; Tisch, 2015, 5.105
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1.2.3. INDIVIDUELLE UND PERSONLICHKEITSFAKTOREN

Ein forderliches Bewerbungsverhalten stellt die Grundvoraussetzung fiir eine erfolgreiche
Arbeitsmarktreintegration dar.1”® Ein solches inkludiert eine angemessene Bewerbungsfrequenz, eine
hohe Qualitdt und Aktualitdt der Bewerbungsunterlagen sowie auch das gelungene Auftreten bei
einem Bewerbungsgesprach. Ein glinstiges Bewerbungsverhalten ist jedoch nicht nur vom Wissen liber
den Arbeitsmarkt und gdngige Bewerbungsstandards abhédngig, sondern muss auch in engem
Zusammenhang mit sozialen und kreativen Ressourcen gesehen werden.!8 Daher steht es auch mit
anderen individuellen und Personlichkeitsfaktoren in Verbindung, die Einfluss auf eine erfolgreiche
Wiederbeschaftigung aufweisen:

+» Bindung an den Arbeitsmarkt: Die eigene Bindung an den Arbeitsmarkt®* beeinflusst das
Bewerbungsverhalten?s?, die Flexibilitat hinsichtlich der Arbeitsbedingungen und des Gehaltes!s3
sowie, zum Teil hieraus resultierend, die Chance auf Wiederbeschaftigung® enorm. Dabei zeigt
sich kein eindeutiger Zusammenhang zwischen der Bindung an den Arbeitsmarkt und dem Alter:
Zum einen bedingt die hohe Gewissenhaftigkeit dlterer Personen eine positive diesbezligliche
Korrelation. 18 Auch versuchen gerade &ltere Personen, sich Uber die Erwerbstatigkeit ihre
Gesundheit und ein soziales Netz zu erhalten und Erfahrungswissen an die jiingere Generation
weiterzugeben.'8 Zum anderen aber flihrt das Gefluhl immer weniger Zeit zu haben bei dlteren
Personen zum Teil dazu, dass sie ihre verbleibende Zeit mit ihrer Familie und ihren Hobbies
verbringen moéchten, wodurch die Arbeitssuche keine Prioritat hat.:¢’

< Arbeitsbejahendes Umfeld: Fiir die Bindung an den Arbeitsmarkt und die Einstellung zur
Arbeitssuche spielt das jeweilige Umfeld eine wichtige Rolle: Besteht hier eine positive Stimmung
in Hinblick auf das Thema Arbeit, schldgt sich diese in groRerer Motivation und hoherer
Bewerbungsfrequenz nieder.!88 Insbesondere der Partner oder die Partnerin hat grofRen Einfluss
auf die eigene Bindung an den Arbeitsmarkt.1#

«+ Proaktivitdt: Proaktivitat beschreibt die stabile Fahigkeit eines Menschen persdnliche Initiative zu
zeigen, Moglichkeiten zu entdecken und diese in weiterer Folge auch zu nutzen.'*® Das AusmaR der
Proaktivitat beeinflusst die Wiederbeschaftigungschance direkt ebenso wie indirekt positiv, da
auch die Suchintensitat und Bewerbungsfrequenz von ihr beeinflusst werden.19!

«»+ Zuversicht: Die Ergebnisse dazu, wie sich die Zuversicht der &lteren Arbeitsuchenden auf ihre

Arbeitsmarktreintegration auswirkt, sind inkonsistent. Das Vertrauen darauf bald, d.h. zumindest

179 ygl. Zacher & Bock, 2014, 5.1082

180 vg|, Ebert & Staudinger, S.12-14

181 Dje Bindung an den Arbeitsmarkt wird tiber Befragungsdaten gemessen: Die Befragten geben beispielsweise subjektiv an,
wie wichtig ihnen der Verbleib in ihrem Job bzw. die Riickkehr in den Arbeitsmarkt ist, wie sehr sie sich tber ihre Arbeit oder
die Erwerbstatigkeit an sich definieren und welchen Wert sie aus der (Erwerbs-)Arbeit ziehen.

182 yg|. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.350

183 vgl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360

184 vgl. Tisch, 2015, S.107

185 vgl. Brinkmann, 2009, S.39-50; Ng & Feldman, 2008, S.403

186 \/g|. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.158-159

187 \gl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360

188 v/gl, Tisch, 2015, 5.105-109

189 vgl. Tisch, 2015, S.107

190 vgl. Krumeich, 2018, S.13-22

191 ygl. Zacher & Bock, 2014, 5.1083
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noch vor dem Pensionsantritt, wieder einen Job zu finden, kann Personen motivieren und ihre
Bewerbungsfrequenz, und damit auch ihre Chance auf Wiederbeschaftigung, erhdhen. 192
Andererseits jedoch ist auch der umgekehrte Effekt moglich: Sind Zuversicht und Selbstvertrauen
(bis hin zu Selbstiiberschatzung) sehr hoch, kann es passieren, dass Bewerberlnnen wenig Grund
sehen, besondere Miihe zu zeigen.'*3 Dauert die Arbeitslosigkeit Ianger an, kann zudem gerade fir
jene Arbeitsuchenden, die sich zuvor sehr sicher waren bald wieder einen Job zu finden, der Fall
tief sein, was in Desillusionierung und einer Abnahme der Motivation miinden kann.t9

Auftreten und Selbstbewusstsein: Nicht nur das duRere Erscheinungsbild, sondern auch das
Auftreten der Bewerberlnnen beeinflusst die Einstellungsentscheidungen massiv.1s Auch n=163
dltere Arbeitsuchende sowie erfolgreich Wiederbeschaftigte selbst bemerken in einer
australischen Befragung, dass das selbstbewusste Auftreten und das Verhalten beim
Bewerbungsgesprach malRgebliche Erfolgsfaktoren darstellen und von mindestens ebenso groRer
Relevanz sind wie etwa die beruflichen Qualifikationen oder die Berufserfahrung. 1%
Erfolgversprechend ist hier aber nicht maRlose Selbstiiberschdtzung, sondern ein profundes
Bewusstsein Uber die individuellen Stdrken und Schwachen und deren Verwertbarkeit am
Arbeitsmarkt.’

Individuelles soziales Kapital: Ein grolRes soziales und professionelles Netzwerk ertffnet neue

Suchstrategien und kann die Reintegrationschance deutlich positiv beeinflussen.198

Darliber hinaus wirken sich auch folgende individuelle Faktoren auf die Wahrscheinlichkeit einer

Wiederbeschaftigung aus:

@
0’0

Funktionale Mobilitdt: In einigen Fallen waren dltere Personen Uber viele Jahre beim selben
Unternehmen beschaftigt und haben sich dadurch von der Dynamik des aktuellen Arbeitsmarkts
entfremdet. Blicken dltere Personen auf eine variablere Berufsvergangenheit zurtick, fallt ihnen
der Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt, einer Unternehmensbefragung zufolge, leichter.1%
Mobilitdt und Pendelbereitschaft: Die Vermittlungschancen von (alteren) Personen werden stark
von ihrer Mobilitdt und ihrer Bereitschaft zu pendeln beeinflusst.2° Tendenziell aber erweisen sich
dltere Personen als weniger mobil als jliingere.?°! Sie sind oft aufgrund ihrer Lebenssituation (z.B.
aufgrund des Besitzes eines Hauses oder der Verantwortung fiir eine Familie) an einen
geografischen Ort gebunden. Dies aber verkleinert den potentiellen Stellenmarkt.202

Flexibilitdt beziiglich Arbeitsform, Arbeitszeiten und Gehalt: Auf Basis der Daten des IAB50plus
Panels und des Vergleichs zwischen nichtvermittelten und vermittelten Personen kann

geschlussfolgert werden: Je mehr Kompromisse eine Person in Bezug auf Art und zeitliche

192 ygl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360
193 ygl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-359
194 vgl. Frosch, 2006, S.17-21

195 vgl. Ebert & Staudinger, S.7-10

196 vg|. Encel & Studencki, 2004, S.35

197 vgl. Tisch, 2015, S.107

198 vgl. Tisch, 2015, S.107

199 vgl. Aeberhardt et al, 2005, S.11

200 yg|, Ebert & Staudinger, S.14-16

201 yg|, Aeberhardt et al, 2005, S.11-13

202 yg|, Ebert & Staudinger, S.14-16
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Organisation der Stelle einzugehen bereit ist, desto hohere Vermittlungsquoten sind zu
erwarten.2%3 Auch unflexible oder zu hohe Lohnvorstellungen bzw. solche, die nicht in Einklang mit
der  Produktivitit der Bewerberlnnen stehen, wirken sich negativ auf die
Wiederbeschaftigungswahrscheinlichkeit alterer Personen aus. 2°¢ Hierbei gilt, dass altere
tendenziell weniger Gehaltsflexibilitat aufweisen als jlingere Bewerberlnnen; besteht jedoch ein
unbedingter Wunsch in die Erwerbstatigkeit zurlickzukehren, d.h. eine starke Bindung an den
Arbeitsmarkt, wird dieser negative Zusammenhang zwischen Alter und Gehaltsflexibilitat
annihiliert.2s

< Gesundheit und Gesundheitsverhalten: Gesundheitliche Probleme wirken sich negativ auf die
Chance der Wiederbeschaftigung aus und vermindern Suchaktivitat und Bewerbungsfrequenz.2¢
Zum einen sind &ltere Personen tendenziell starker von Einschrdnkungen der (physischen)
Gesundheit betroffen; zum anderen lassen sich solche von &lteren Bewerberlnnen aber auch

weniger leicht verschleiern, da viel eher von gesundheitlichen Defiziten ausgegangen wird.2°?

Diese Aspekte sind natirlich weder unabhdngig voneinander noch von den in Kapitel 1.2.1
dargestellten soziodemografischen Moderatoren, insbesondere der Dauer der Arbeitslosigkeit.
Verlauft die Arbeitssuche langere Zeit erfolglos, kommt es haufig zu einer Verminderung des
Selbstbewusstseins, der Proaktivitat und auch der Zuversicht in die Zukunft.2o8 Im Verlauf einer langer
andauernden (Alters-)Arbeitslosigkeit verschlechtert sich zudem oftmals der gesundheitliche Zustand
der arbeitsuchenden Personen. 2° Dies kann sich etwa in Schlafstorungen, Appetitverlust,
Beeintrachtigungen der Stimmung und erlebtem Kontrollverlust manifestieren. Gesundheitliche
Einschrankungen wiederum haben einen zusatzlich negativen Einfluss auf die Proaktivitat, die
Zuversicht und das selbstbewusste Auftreten.21°

1.2.4. DER FAKTOR ,BERATUNG” ALS MODERATOR AUF DIE
ARBEITSMARKTREINTEGRATION

Es steht zudem auRer Zweifel, dass Beraterlnnen im AMS und in vergleichbaren Einrichtungen selbst
einen Einfluss auf eine erfolgreiche Vermittlung der Kundinnen haben, der Uber ihre fachliche
Kompetenz, ihr inhaltliches Wissen und ihre reine Beratungstatigkeit hinausgeht.2!' So konnten
folgende erfolgshemmende Faktoren identifiziert werden:2:2

<+ Vorurteile und Stereotype: Natirlich sind auch Beraterinnen nicht gegen die bereits
dargestellten altersbezogenen Vorurteile und Stereotype gefeit. Zusatzlich zu den

Vorannahmen, aufgrund derer dltere Personen fiir schlechtere Arbeitnehmerinnen gehalten

203 vgl. Ebert & Staudinger, S.16

204 vgl, Aeberhardt et al, 2005, S.12

205 yvgl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, 5.357-360

206 ygl. Aeberhardt et al, 2005, S.12; Ebert & Staudinger, S.12-14; Tisch, 2015, 5.107

207 ygl. Himmelsbach, 2009, S.35-38

208 yg|, Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159; de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360; Eppel et al,
2012, S.15; Tisch, 2005, S.107; Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2015, S.61-62; Zacher & Bock, 2014, S.1082

209 ygl. Aeberhardt et al, 2005, S.12

210 ygl. Aeberhardt et al, 2005, S.10-14

211 ygl, Behncke, Frélich & Lechner, 2008, S.1430-1459

212 yg|, Behrend, 2010, S.347-354; Behncke, Frélich & Lechner, 2008, S.1430-1459; Kramer, 2010, S.107-109; Rothermund &
Mayer, 2009, S.112-148
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werden, haben auch solche Uber das soziale und Interaktionsverhalten &lterer Personen
Einfluss auf die Beratung. Wird etwa davon ausgegangen, dass altere Personen unfreundlich
sind, wirkt sich das auf das Verhalten des Beraters bzw. der Beraterin aus und kann, im Sinne
einer selbsterfiillenden Prophezeiung, dazu fiihren, dass die Klientlnnen tatsachlich
unfreundlich sind. Andererseits konnen Kundlnnen, die merken, dass sie falsch eingeschatzt
werden, aber auch mit Reaktanz und Widerstand reagieren, wodurch sie nur sehr
eingeschrankt beratungszuganglich sind.

%+ Senioritdtsprinzip: In diesem Zusammenhang meint das Senioritdtsprinzip, dass ein
fortschreitendes Alter mit einem Zuwachs an Macht und Status einhergeht. In einer
Beratungssituation muss sich der oder die (altere) KundIn aber womaglich darauf einlassen,
Ratschlage von der oder dem (jiingeren) Beratenden anzunehmen bzw. mit dieser oder diesem
gemeinsam Losungen erarbeiten. Diese umgekehrte Rollenverteilung kann zu Hemmungen
aufseiten der Beraterlnnen und Widerstand und Reaktanz aufseiten der Kundinnen fiihren.

< Unterschiedliche Soziodemografie: Wenn Beratende und Kundlnnen einen ahnlichen sozialen
Hintergrund — insbesondere hinsichtlich Geschlecht, Alter, Herkunft, Muttersprache und
Bildungsniveau — haben, wirkt sich das positiv auf die Beratung aus. Es wird davon
ausgegangen, dass dies daran liegt, dass sozial dhnliche Personen mit dhnlichen verbalen und
nonverbalen Konzepten kommunizieren, was zu einem starkeren Vertrauen und mehr
wahrgenommener Fairness fuhrt. Dieser Effekt kann bei dlteren Kundinnen und jlingeren
Beratenden abhandenkommen.

% Ubertragungseffekte: Jiingere Beraterlnnen wissen, dass auch sie mit den negativen Seiten
des Alterns konfrontiert sein werden. In einer von Leistungs-, Jugend- und Schénheitswahn
gepragten Gesellschaft liegt hier die Vermeidung als Reaktion sehr nahe. Unreflektiert kann
das dazu fihren, dass im Beratungsprozess Defizite betont und (auch altersbedingte)

Ressourcen tbersehen werden.

Aufgrund der geringeren Erfolgsquote bei der Vermittlung von alteren Arbeitsuchenden wird die Arbeit
mit dlteren Kundinnen von den Beraterlnnen zudem fallweise als sehr frustrierend empfunden.
Beraterinnen kdnnen hierbei das Gefiihl bekommen, an die Grenzen ihrer Handlungsfahigkeit zu
stoRen. Diese Gefiihle von Uberforderung und Hilflosigkeit kénnen in der Folge zu vorschnellen
Urteilen oder unpassenden Bemerkungen fiihren.2:3 Doch auch, wenn dies nicht der Fall ist, sind
Kundinnen dazu in der Lage, die Frustration ihrer Beraterlnnen aufgrund von feinen Nuancen im
Verhalten wahrzunehmen, was sich selbstredend demotivierend auf sie auswirken und ihr
Selbstbewusstsein unterminieren kann. 24

1.2.5. PRIMING UND SELBSTERFULLENDE PROPHEZEIUNGEN

Bereits in Kapitel 1.1.5 wurde diskutiert, dass sich Vorurteile (iber vermeintliche Schwachen élterer
Arbeitnehmerlnnen im Zuge von selbsterfiillenden Prophezeiungen bestatigen kénnen. Natirlich kann
dies nicht nur in einem Erwerbskontext nach erfolgreicher Wiederbeschaftigung geschehen, sondern
auch im Verlauf der Arbeitssuche, wenn die betreffenden Personen etwa so sehr auf das

213 ygl. Kramer, 2010, S.107-109
214 ygl. Ford & Clayton, 2007, S.12-15
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angenommene ,Vermittlungshindernis Alter” fokussieren, dass dies Einfluss auf ihr Verhalten und
Auftreten hat.21s

Grundsatzlich begegnet die Mehrheit der Bevolkerung dem eigenen Alter positiv und optimistisch.2¢
Dabei erfolgt die Selbstzuschreibung ,alt” erst ab dem 70. bis 75. Lebensjahr.2” Ob sich Personen
allerdings als jlinger oder alter fuhlen, hangt stark von ihrem physischen und psychischen
Gesundheitszustand sowie auch vom Erwerbsstatus ab: ,,Man fiihlt sich umso jiinger, je héher das
Einkommen ist und je qualifizierter der Beruf ist, den man ausiibt [...].">'8

Gerade wahrend einer Phase der Arbeitslosigkeit kann den ab-45-jahrigen Personen daher schmerzlich
bewusstwerden, dass sie laut dem Arbeitsmarkt bereits , dlter” sind.2° Sie beginnen dadurch friihzeitig,
Angste hinsichtlich des Gebrechlichwerdens sowie hinsichtlich der Abhangigkeit von der Unterstiitzung
anderer Personen zu entwickeln.??

Entsprechende Hinweise auf das Alter durch die beratenden Personen oder die oben aufgelisteten
beratungsbedingten Moderatoren auf die Reintegrationschance konnen diesen Effekt verstarken. In
einer australischen Befragung von n=163 (ehemaligen) Kundinnen einer
Arbeitsvermittlungseinrichtung zeigte sich etwa, dass arbeitsuchende Personen ihr Alter als zentrales
Hindernis bei der Arbeitsmarktreintegration empfinden.22t Es wird dabei als maRgeblicher angesehen
als beispielsweise (fehlende) Qualifikationen, (mangelhafte) Bewerbungsunterlagen oder andere,
veranderbare Faktoren. Dies kann zu Desillusionierung, Vermeidungsverhalten und Resignation flihren
und offensiven Problembewiltigungsstrategien sowie einer hohen Bewerbungsfrequenz
entgegenwirken. Fiir Deutschland konnte zudem festgestellt werden, dass der Hauptgrund dafiir, dass
viele dltere Arbeitsuchende von der dort bis 2007 bestehenden Mdoglichkeit eines Vorruhestandes -
d.h. eines ,erleichterten Leistungsbezuges” (ELB), wodurch sie bis zum Pensionsantritt
Arbeitslosenunterstiitzung beziehen konnten, ohne nach Arbeit suchen zu miissen — Gebrauch
machten, derjenige war, dass sie nicht das Gefiihl hatten, iberhaupt noch Beschéaftigungschancen zu
haben.???

Die psychologische Forschung demonstriert auBerdem deutlich, z.B. mithilfe von Priming-Techniken,
dass es sich auf die korperliche und geistige Leistungsfahigkeit und das Auftreten einer Person
auswirkt, wenn diese an das Alterwerden bzw. dessen negative Seiten erinnert wird.22* Dies kann darin
miinden, dass die Personen, einer selbsterfiillenden Prophezeiung gemaR, tatsachlich die Stereotype
erfillen, indem sie z.B. an Motivation verlieren, sich erschopft flihlen oder in Bewerbungssituationen
,alter”, z.B. motorisch oder reaktiv langsamer, auftreten.

Nochmals wird zudem deutlich, dass die Dauer der Arbeitslosigkeit einen in mehrfacher Hinsicht
negativen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit der Arbeitsmarktreintegration aufweist: 22
Selbsterfiillende Prophezeiungen werden umso wahrscheinlicher, je ldnger die Phase der

215 ygl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159

216 ygl. Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8; Kolland, 2010, S.77-78; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.17
217 vgl. Bréscher, Naegele & Rohleder, 2002, ohne Seitenangabe

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

219 ygl, Bréscher, Naegele & Rohleder, 2002, ohne Seitenangabe

220 ygl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.17; Schmidt, 2010, S.210-227

221 ygl. Encel & Studencki, 2004, S.35

222 ygl. Wiibbeke, 2013, S.61-82

223 ygl. Lindenberger & Brandstédter, 2007, S.253 & 562

224 gl. Frosch, 2007, S. 10-18
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Arbeitslosigkeit andauert, da sich zunehmend auch der Gesundheitszustand, das Selbstbewusstsein
und das Auftreten verandern.2?

1.3. LOSUNGSANSATZE AUF GESETZLICHER, ARBEITGEBERINNENBEZOGENER, AMS-
UND ARBEITNEHMERINNENBEZOGENER EBENE

Altersbezogene Diskriminierung, Vorurteile und Stereotype abzubauen ist ein essentieller Schritt auf
dem Weg zur Chancengleichheit und erforderlich, um d&lteren Mitmenschen nicht nur
Existenzsicherung, sondern auch soziale Teilhabe zu ermoglichen. Doch auch aus einer rein
betriebswirtschaftlichen und personalpolitischen Perspektive bieten intergenerationale Teams und die
Inklusion alterer Arbeitnehmerinnen zahlreiche Vorteile:

@,

< Spezifische Stirken ilterer Arbeitnehmerinnen: Altere Personen haben, im Vergleich zu
ihren  jingeren Kolleginnen bzw. Konkurrentlnnen, haufig ausgepragtere
Schliusselqualifikationen, wie z.B. Menschenkenntnis, Durchhaltevermogen,
organisatorisches Geschick und soziale Kompetenz.22¢ Besonders stark wird mit dlteren
Arbeitsuchenden bzw. Arbeitnehmerlnnen in Verbindung gebracht, dass sie umfassende
Erfahrungen und Weitblick besitzen.??’ Diese beiden Kriterien wiederum werden in einer
Befragung unter Personalchefs besonders haufig als entscheidungsrelevant bei der
Einstellung von neuen Mitarbeiterinnen beschrieben. 2%

«+» Erfahrung und Erfahrungswissen dlterer Arbeitnehmerinnen: Der so bedeutende Faktor
Erfahrung lasst sich in Lebenserfahrung und Berufserfahrung differenzieren. 22
Lebenserfahrung meint das bewdhrte Wissen, das im Laufe des Lebens angesammelt
wurde; Berufserfahrung bezieht sich auf das im beruflichen Kontext angeeignete Wissen.
Das mit steigendem Alter auch die Lebens- und Berufserfahrung zunimmt, erscheint
unmittelbar einsichtig: Je alter man wird, desto mehr wird man mit verschiedenen
Situationen konfrontiert, die es zu meistern gilt.22° Anzumerken ist jedoch, dass das
angesammelte (Berufs-)Erfahrungswissen nicht zwangslaufig ein Vorteil sein muss.
Verfligen die Personen beispielsweise liber ein sehr spezifisches Wissen, das nur im
Kontext des alten Unternehmens angewandt werden kann, dann ist dies fiir den neuen
Betrieb von geringem Nutzen.?*!

< Kreativitdit und Problemlosung: Die unterschiedlichen Stdrken, Lebenserfahrungen,

Interessen und Kenntnisse in einem intergenerationalen (bzw. einem generell diversen)

Team flhren zu einer groReren Perspektiven- und Ideenvielfalt.232 Arbeitsgruppen aus

Personen unterschiedlichen Alters kommen daher zu innovativeren Ergebnissen. 233

Dartiber hinaus hat ein Unternehmen, das darauf verzichtet bestimmte Personengruppen

225 ygl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159

226 g, Dietz & Petersen, 2005, S.10-15

227 ygl. Claus Goworr Consulting, 2004, S.4

228 \/g|. Claus Goworr Consulting, 2004, S.3-5

229 yvgl. Fischer, 2007, S.165

230 vgl. Dietz & Petersen, 2005, S.10-15; Krausser-Raether, 2006, S.13
231 ygl. Krenn & Vogt, 2007, S.14

232 ygl. Dietz & Petersen, 2005, S.10-15

233 vgl. Bender, 2010, S.171-177
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zu exkludieren, einen vielfdltigeren Pool an Mitarbeiterinnen mit unterschiedlichen
Qualifikationsstrukturen, aus dem es schoépfen kann, wenn bestimmte Aufgaben zu
erledigen sind.2*

«» Marketing und Personalmarketing: Ein Unternehmen, in dem unterschiedliche
Altersgruppen beschaftigt sind, kann die Unterschiedlichkeit von Konsumpraferenzen

besser verstehen und diesen in der Folge effektiver begegnen.23s

Um die Arbeitsmarktinklusion dlterer Personen sicherzustellen, sind verschiedene MaRnhahmen auf
struktureller, gesetzlicher und betrieblicher Ebene zu ergreifen. Da Systemanderungen aber nur mittel-
bis langfristig vonstattengehen kénnen, sind dartber hinaus auch individuelle Erfolgsstrategien, die
von den Arbeitsuchenden selbst angewandt werden kénnen, fundamental. Das AMS und seine
Beraterlnnen kdnnen hierbei unterstitzend eingreifen und neue Impulse geben.

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

Das Gleichbehandlungsgesetz (BGBI. | Nr. 66/2004), das in Osterreich seit dem 01.07.2004 gilt, zielt
unter anderem darauf ab, Altersdiskriminierung einzuddmmen. Im internationalen Vergleich finden
sich jedoch Gesetzeslagen, die praziser und weitgehender sind und weniger Interpretationsspielraum
erlauben.?’ In den USA etwa gelten schon seit 1967 mit dem Age Discrimination in Employment Act
(Pub. L. 90-202) strenge Gesetze gegen die Altersdiskriminierung von Stellensuchenden. Im Lebenslauf
befinden sich keine Angaben zum Alter und auch keine Bewerbungsfotos. Fragt man einen Kandidaten
oder eine Kandidatin im Vorstellungsgesprach nach dem Alter, macht man sich sogar strafbar.?3” Diese
strengen Regelungen fuhren dazu, dass die USA zu den Spitzenreitern in der Beschaftigung alterer
Personen zadhlt — ohne dadurch dem Wirtschaftswachstum des Landes zu schaden.23 Auch in Belgien
und den Niederlanden herrscht ein striktes Verbot jeglicher (auch informeller oder impliziter)
Altersbeschrankungen bei Einstellungen oder Auswahlverfahren.?3

Osterreichische Expertinnen jedoch (sowie auch solche aus zahlreichen anderen EU-Lindern+)
pladieren weniger dafiir die Kontrolle der Bewerbungssituation und der Arbeitgeberinnen zu erhéhen
—sondern viel eher dafiir flexible Arbeitszeitmodelle zu schaffen und beschaftigungspolitische Impulse
zu setzen.>*! , Flexible Arbeitszeit und Arbeitsformen sind durchaus beschdftigungsférdernd, wenn sie
nicht ausschliefSlich der Verdichtung des Arbeitstages dienen und Rationalisierungsreserven
ausschépfen.”, konkludieren etwa Mayrhofer, Regner und Schmid (2001, S.267). Die Moglichkeiten der
Reduktion der Normalarbeitszeit im Solidaritdtspramienmodell (nach § 13 AVRAG) und auch der
Bildungskarenz bei Bezug von Weiterbildungsgeld werden besonders positiv hervorgehoben.2+

234 vgl. Bender, 2010, S.179-182

235 vgl. Bender, 2010, S.171-177; Dietz & Petersen, 2005, S.10-15

236 ygl. Brauer, 2010, S.51-55; Rust, 2010, S.120-129

237 vgl. Brauer, 2010, S.51-55

238 ygl. Claus Goworr Consulting, 2004, S.10

239 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.65

240 ygl, Buxbaum & Reifinger, 2010, S.26; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.65-68
241 vgl, Buxbaum & Reifinger, 2010, S.25-26; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.59
242 ygl. Buxbaum & Reifinger, 2010, S.25-26; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.59-60
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Haufig wird beflirwortet, dass der Zugang zu Teilpension und Altersteilzeit weiterhin erleichtert wird.2+
Zum Teil jedoch wird dies kritisch gesehen, da die Altersteilzeit fiir den Betrieb mit Kosten verbunden
ist, weshalb ihre Gewahrung die Bereitschaft der Arbeitgeberlnnen vermindern kann, weitere altere
Personen einzustellen.2** Tatsachlich konnte in einer deutschen Studie ein hochsignifikanter negativer
Zusammenhang zwischen bestehenden Altersteilzeiten und der Einstellung dlterer Bewerberlnnen
statt jlingerer Konkurrentinnen festgestellt werden: Ein Betrieb, der Personen in Altersteilzeit
beschaftigt, entscheidet sich deutlich seltener fiir dltere Stellensuchende.?** Zu bedenken ist jedoch,
dass Betriebe im Falle der Entscheidung fiir das Gleitmodell der Altersteilzeit nur 10% der Mehrkosten
(d.h. der Kosten fiir die Zeit, in der nicht gearbeitet wird) tragen; im Blockmodell trdgt das
Unternehmen 50% dieser. Dennoch entscheidet sich ein Drittel der Arbeitgeberinnen fiir das (in dieser
Hinsicht teurere) Blockmodell, was dafiir spricht, dass das Kostenargument nicht uneingeschrankt gilt.

Auch Frihpensionen erscheinen nicht unumstritten. Diese wurden als wesentliche sozialpolitische
Errungenschaft gefeiert, durch welche Altersarbeitslosigkeit reduziert werden kann.2¢ Allerdings wird
auch darauf hingewiesen, dass Frithpensionen die Integration alterer Personen in den Arbeitsmarkt
verhindern, Potentiale ungenutzt lassen und Vorurteile stirken kénnen.2 ,Gerade Altere sollten
wieder verstdrkt in den Arbeitsprozess eingebunden bzw. >re-engagiert< (re-engage) werden.“, meinen
hierzu etwa Burkert und SproR (2010, S.167).

Es besteht zudem ein groRer Bedarf an Programmen wie der Eingliederungsbeihilfe, die daher
weitergefiihrt und ausgebaut werden sollten. 28 Diese fungieren als ,Turoffner” und konnten
langfristig zum Abbau von Vorurteilen aufgrund positiver Erfahrungen mit alteren Arbeitnehmerlnnen
fihren.?*> Aufgrund der besonderen Bedeutung dieser MalRnahmen sollten derzeitige Altersgrenzen
keinesfalls, wie etwa in anderen europaischen Landern, angehoben werden.?>° Dariliber hinaus kdnnen
Selbsthilfegruppen und Netzwerke alterer Arbeitsloser und Beschaftigter zur Unterstltzung der
alteren Erwerbsfahigen beitragen.?s!

Ebenso sollte auch das hohe Grindungspotential alterer Arbeitnehmerinnen nicht (bersehen
werden.?2 Bislang sind Personen Uber 50 unter den Griinderlnnen noch etwas unterreprasentiert?s,
doch in Befragungen beschreiben sie die Selbststindigkeit als gute Alternative zum
Angestelltenverhaltnis. ¢ Die Erweiterung von Forderinstrumenten fir (3ltere) arbeitslose
Grinderlnnen konnte daher angedacht werden. 25 Die Unterstitzung, die altere Griinderinnen,

243 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.59-60

244 vgl. Brussig & Bellmann, 2008, 5.45-47; Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.397-398

245 vgl. Brussig & Bellmann, 2008, S.47-49

246 ygl. Clemens, 2010, S.8-10; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.38; Sieglen, 2016, 5.203-205

247 Vgl. Burkert & SproR, 2010, S.163-168

248 \/g|, Weber, Hager & Reidl, 2017, S.4

249 vgl. Amrhein, 2010, S.86-90

250 vgl. Frerichs, 2010, S.138-144

251 vgl. Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.19-24

252 ygl. Nitschke, 2010, S.7-8; Theuer & Gottschalk, 2008, S.18; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.4

253 Laut dem Griinderinnenservice der WKO (2017, S.2) liegt das durchschnittliche Alter der Griinderinnen bei 37 Jahren,
wobei die Gruppe der 30- bis 40-Jahrigen mit rund 32% am starksten unter den Griinderlnnen vertreten ist, wahrend rund
29% der Neugriindungen durch Personen zwischen 20 und 30 und rund 23% durch Personen zwischen 40 und 50 erfolgen.
254 vgl. Nitschke, 2010, S.7-8

255 Vgl. Theuer & Gottschalk, 2008, S.18

Eﬁ analyse, beratung, interdisziplinére forschung 36



,Verbesserung der Jobchancen dlterer Arbeitsuchender” — Endbericht zur Studie Oktober 2019

eigenen Angaben nach, benétigen wiirden, betrdfe vor allem die Beratung zur Finanzierung, den
Austausch mit anderen und die Beratung zum formalen Griindungsprozess.2¢

Dariber hinaus sollten altere Arbeitsuchende, sollte entsprechender Bedarf gesehen werden, aber
auch auf Beschaftigungsprojekte am 2. Arbeitsmarkt hingewiesen werden.?s” Altere Personen gehéren
nach den geltenden Férderrichtlinien (z.B. Bundesrichtlinie fiir die Férderung Sozialokonomischer
Betriebe, AMF/12-2013) explizit zu den bevorzugten Zielgruppen. Allerdings sollte hierbei darauf
geachtet werden, den betreffenden Personen nicht zu vermitteln, dass sie aufgrund ihres Alters
vorzeitig ,,abgeschoben” wiirden, haben doch einige wenige der dlteren AMS-KundIinnen ohnehin das
Gefiihl, dass sie sich auf Tatigkeiten einlassen miissten, in denen sie ihr Potential nicht ausschopfen
kénnen.2s8 Um zu verhindern, dass sich dltere AMS-Kundlnnen im Stich gelassen fiihlen, sollte ihnen
daher offen kommuniziert werden, dass es sich bei Beschaftigungsprojekten wie einem
Sozialokonomischen  Betrieb oder der Gemeinnitzigen Arbeitskrafteliberlassung um
Transitarbeitspldtze handelt und das Ziel grundsatzlich das Zustandekommen eines dauerhaften
Dienstverhaltnisses ist.?*

Nicht zuletzt muss darauf hingewiesen werden, dass Strategien zur Bekdmpfung von
Altersarbeitslosigkeit sinnvollerweise auch MaRnahmen umfassen, die bereits vor Eintreten dieser
ansetzen: Alternsgerechte Arbeitsbedingungen dienen dazu, die Gesundheit, Arbeitsfahigkeit und
Produktivitdt auch im Verlauf des Alterungsprozesses zu erhalten und hierdurch das Problem zu
deeskalieren. 2¢¢ Mit einem ahnlichen Hintergrund kann bei der Unterstltzung der beruflichen
Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen angesetzt werden.! Dies geschieht derzeit etwa Uber die
Forderung der Mitarbeiterlnnenqualifizierung im Rahmen des Ziels 4 des Europdischen Sozialfonds
(ESF) der EU. ,Ziel dieses Programms ist es, die laufende und zukunftsorientierte Anpassung der
Qualifikationen der Beschdftigten an den beschleunigten Strukturwandel zu forcieren.”, stellen
Mayrhofer, Regner und Schmid (2001, S.61) dar.262

Zusatzlich zu arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen im engeren Sinn sind auch solche zur Anti-
Diskriminierung und Einstellungsanderung erforderlich.?63 Eine solche Bewusstseinskampagne sollte
einen Beitrag dazu leisten, das sogenannte Defizitmodell des Alterns abzubauen.25* Gleichzeitig ist es
notig, die positiven Eigenschaften dlterer Arbeitnehmerinnen zu vermitteln und eine Aufwertung des
Alters, des Alterns und der alteren Menschen zu forcieren.2* Gesamtgesellschaftliche Kampagnen wie
diese sind nicht nur erforderlich, um durch Einstellungsdnderungen der Arbeitgeberlnnen gegen
Altersarbeitslosigkeit, Altersarmut und Marginalisierung vorzugehen, sondern auch, um einem
negativen Selbstbild aufseiten der Arbeitnehmerinnen und Bewerberlnnen (und daraus resultierenden
selbsterfiillenden Prophezeiungen) vorzubeugen. 25¢ Beides ist erforderlich, um eine dauerhafte
Einbindung &alterer Personen in den Arbeitsmarkt sicherzustellen. Neben den gesellschaftlichen

256 vgl. Nitschke, 2010, S.7-8

257 Vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.4

258 vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.3

259 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.63

260 ygl, Buxbaum & Reifinger, 2010, S.27

261 yvgl. Sieglen, 2016, S.203-205

262 Siehe hierzu auch Patrickson und Ranzijn (2005: S.729-735).
263 vgl. Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8-10

264 vgl. Bender, 2010, S.171-177

265 Vgl. Buxbaum & Reifinger, 2010, 5.8-10

266 \gl, Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8-10; Schmidt, 2010, S.210-227
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Meinungsmultiplikatorlnnen wie Medien sollten diese MaRnahmen aber insbesondere auch
Arbeitgeberinnen erreichen und informieren, weshalb auch die Kooperation mit den Sozialpartnern
erforderlich ist.2”

Expertlnnen weisen darauf hin, dass zahlreiche Vorschlage zur Verbesserung der Situation dlterer
Arbeitsuchender und Arbeitnehmerinnen bislang nur unzureichend Eingang in den entsprechenden
Diskurs gefunden haben, wahrend bestehende MaRnahmen nicht immer kritisch beleuchtet
wurden.28 Die Auseinandersetzung hiermit, etwa im Zuge von Seminaren und Tagungen, wird daher
dringend empfohlen. Einzubeziehen sind Expertinnen, vor allem aber Vertreterinnen der Sozialpartner
und der zustandigen Politik und Verwaltung (z.B. Stadt Wien und AMS).269

1.3.2. LOSUNGSANSATZE AUF BETRIEBLICHER EBENE: WIE KANN AGE DIVERSITY IN DIE
PERSONALPOLITIK INTEGRIERT WERDEN?

Age-Diversity-Konzepte kdnnen dazu beitragen Diskriminierung aufgrund des Alters im Betrieb
abzubauen.?”® Hierunter versteht man solche Ansatze, die versuchen altersspezifische Bedirfnisse und
Potentiale zu erkennen, um sie anschlieRend wirtschaftlich nutzen zu kénnen. ,, Allgemein formuliert,
bestehen die Leitziele von Age-Diversity in der sinnvollen Zusammenfiihrung der Potentiale aller
Generationen und in der aktiv gelebten Chancengleichheit aller Altersgruppen von Beschdftigten eines
Unternehmens.“?”! Gerade Vertreterlnnen des modernen Diversity-Managements stellen dabei nicht
den ethischen, sondern den betriebswirtschaftlichen Aspekt in den Vordergrund: Die Grundannahme
hierbei ist, dass jede Personengruppe, u.a. auch jede Altersgruppe, spezifische Starken aufweist, die
genutzt werden koénnen, und dass eine groBere Vielfalt der Mitarbeiterlnnen auch mit hoherer
Kreativitat und einer Verbesserung von Produkten und Service einhergeht.?’2 Darliber hinaus wird auch
davon ausgegangen, dass Arbeitgeberinnen durch Diversity-Konzepte ihr Image in der Offentlichkeit
verbessern kdénnen, was wiederum Marktvorteile bedeuten kann.2”3

Grob werden dabei unterschiedliche Etappen durchlaufen, bevor das Ziel der Wertschatzung der
Altersvielfalt erreicht werden kann. In einem ersten Schritt wird versucht ein Bewusstsein dafiir zu
schaffen, dass eine altersheterogene Belegschaft zu einer Vielfalt an Fahigkeiten und Erfahrungen
fihrt.>”* Das Gegenteil ware hier ein monokulturelles Unternehmen, dessen Belegschaft zum grofRen
Teil aus demselben Typ Mitarbeiterin besteht. In der Folge geht es darum, Zuschreibungen aufgrund
der Zugehorigkeit zu einer bestimmten Altersgruppe zu reflektieren. Ein Hauptaugenmerk wird dabei
daraufgelegt, ob und in welchen Situationen &ltere Personen gedanklich als ,defizitar” markiert
werden. 2’5 Der finale Schritt besteht darin, den strukturellen Benachteiligungen, die auf diesen
Zuschreibungen basieren, auf den Grund zu gehen und sie abzubauen. 278

In der Praxis gibt es unterschiedliche Strategien, um die Age-Diversity-ldee umzusetzen, so etwa:

267 vgl. Brinkmann, 2009, S.101-105; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.266

268 ygl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.110-131

269 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.130

270 ygl. Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8-11; Dietz & Petersen, 2005, S.26

271 vgl. Bender, 2010, S.172

272 ygl. Amrhein, 2010, S.86-90; Dietz & Petersen, 2005, S.6; Langhoff, 2005, 5.229-242
273 Vgl. Dietz & Petersen, 2005, S.8-9

274 Vgl. Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8

275 vgl. Langhoff, 2005, 5.229-242

276 vgl. Bender, 2010, S.171-177
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++» Alternsgerechte Arbeitsbedingungen: Unter einer alternsgerechten Arbeit wird verstanden,

dass die Arbeit dem Prozess des Alterns angepasst wird. 277 Dies erfordert erstens,
Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass die Arbeitsfahigkeit bis zum Pensionsantritt erhalten
werden kann. 27¢ Hierbei gibt es einige Schritte, wie beispielsweise ergonomische
Unterstlitzungen, die leicht und kostengilinstig umgesetzt werden konnen und die
Alternsgerechtigkeit unmittelbar erhéhen.2”® Zweitens ist ratsam, altere Personen durch
Weiterbildungen, die auf ihre besonderen Bedarfe zugeschnitten sind, gezielt zu starken.2s°
Nicht zuletzt ist auch, beispielsweise durch SensibilisierungsmaRnahmen,
Unterstltzungssysteme und systematische Flhrungskrafteschulungen, fiir eine offene
Unternehmenskultur zu sorgen, in der jliingeren wie alteren Menschen Wertschatzung und
Respekt entgegengebracht wird.2!

Flexible Arbeitszeitgestaltung: Hinter der Forderung von flexiblen Arbeitszeiten steht die
Annahme, dass unterschiedliche Altersgruppen unterschiedliche Bedirfnisse haben, was
beispielsweise auch die Arbeitszeiten betrifft.282 Erfahrungen zeigen, dass dltere Personen
haufig wiinschen, weniger Wochenstunden zu absolvieren, und dass sie dafiir auch in Kauf
nehmen weniger zu verdienen.283 Ein wichtiger Aspekt ist hierbei die Betreuung und Pflege von
Angehorigen, sei es die Betreuung von Kindern oder von pflegebedirftigen alteren
Personen.28* Ein weiterer Weg die Zufriedenheit, Motivation und Leistungsfahigkeit alterer
Arbeitnehmerlnnen zu erhalten, ist, Auszeiten, beispielsweise in Form von Sabbaticals oder
Bildungskarenzen, zu ermoglichen.2ss

Intergenerationale Zusammenarbeit: Darunter versteht man die gemeinsame Arbeit
unterschiedlicher Altersgruppen an fiir den unternehmerischen Berufsalltag wichtigen
Themen. 28 Eine Moglichkeit waren sogenannte ,altersgemischte Tandems”, die derzeit
tatsachlich den Trend zu rein ,,jungen Teams” abzuldsen scheinen.?®” Ziel ist die Kombinierung
der jeweiligen Potentiale und Starken aller Arbeitnehmerlnnen 2% sowie auch der
wechselseitige Wissenstransfer, Gleichzeitig stellt die intergenerationale Zusammenarbeit

auch einen effektiven Weg dar, um altere Personen zu motivieren und zu aktivieren,

277 yg|.
278 Vgl
2000, s.

Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8; Schade, Hammer & Horwick, 2007, S.133-148; Schalk, 2010, S.114-120
Buxbaum & Reifinger, 2010, S.14; Langhoff, 2005, S.147-202; Pack, Buck, Kistler, Mendius, Morschhauser & Wolff,
33-44; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.734-735; Rump & Eilers, 2007, S.39-43; Schade, Hammer & Horwick, 2007, S.133-

148; Sieglen, 2016, S.203-205

279 Vgl

Holmer, Kadefors & Per-Olof, 2010, S.296-310; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.734-735; Schade, Hammer & Horwick,

2007, 5.133-148

280 Vgl

Bellmann, Leber & Stegmaier, 2007, 5.81-90; Buxbaum & Reifinger, 2010, S.14; Geldermann, 2007, S.27-38; Patrickson

& Ranzijn, 2005, S.735; Picker & Schopf, 2007, S.99-113

281 Vgl

Bokenheide, 2007, S.149-160; Brinkmann, 2009, S.101-105; Langhoff, 2005, S.243-258; Buxbaum & Reifinger, 2010,

S. 14; Tenckhoff, 2010, S.237-248

282 y/g|,
283 Vgl
284 Vgl
285 Vgl
286 Vgl
287 Vgl
288 Vgl
289 Vgl

Eﬁ

Brinkmann, 2009, S.81-83
Brinkmann, 2009, S.80-82
Bender, 2010, S. 177-179

. Brinkmann, 2009, S.81-83

Pack, Buck, Kistler, Mendius, Morschhauser & Wolff, 2000, S.36-40
Brinkmann, 2009, S.94-95; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.265

. Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8-15

Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.14-15
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beschreiben sie doch das Weitergeben ihres Wissens als einen der zentralen Motivatoren nach
Arbeit zu suchen bzw. im Erwerbsleben verbleiben zu wollen.>°

+* Nutzen spezifischer Stidrken durch gezieltes Matching: Ohne &nderungsresistenten
Vorurteilen Vorschub zu leisten, kann personalpolitisch sehr wohl im Hinterkopf behalten
werden, dass Arbeitnehmerinnen unterschiedlicher Arbeitsgruppen und Lebenssituationen
tendenziell unterschiedliche Starken und Schwachen aufweisen.?! Gleiche oder gar bessere
Leistungen kdnnen altere Arbeitnehmerinnen dabei vor allem bei Aufgaben erbringen, die
ihnen vertraut sind, die ihnen Selbstbestimmung bezlglich Arbeitspensum, Arbeitsrhythmus
und Arbeitsablauf erlauben, die Erfahrung und Sozialkompetenzen erfordern und die
Kenntnisse Uber betriebliche Ablaufe voraussetzen.?? Jedoch ist sicherzustellen, dass diese
,alterssegmentierte Aufgabenzuweisung” auf der Idee des optimalen Nutzens von Potentialen
und nicht auf Verkiirzungen und negativen Zuschreibungen basiert.2°3 Ansonsten kénnte es
passieren, dass dltere Menschen von Aufgabenbereichen ausgeschlossen werden, in denen sie
sich entfalten und beweisen konnten, wodurch es, wie bereits in Kapitel 1.1.5 beschrieben, zu

einem Phanomen der selbsterfiillenden Prophezeiungen kommen kann.2%*

Gerade zu Beginn kann die Umsetzung von Diversity-Konzepten mit einem erhéhten Konfliktpotential
einhergehen, weshalb das Anbieten von Schulungen, Supervision oder Intervision von Vorteil ist.2

1.3.3. LOSUNGSANSATZE AUF AMS-EBENE: WOMIT KONNEN AMS-BERATERINNEN UND
DAS AMS ALS ORGANISATION DIE ARBEITSMARKTREINTEGRATION ALTERER
PERSONEN UNTERSTUTZEN?

Eine australische Befragung unter 81 Arbeitsuchenden und 82 Wiederbeschaftigten im Alter von
mindestens 45 Jahren sowie unter Mitarbeiterlnnen dreier Arbeitsagenturen zeigte, dass das friihe
Eingreifen von Jobvermittlungsagenturen und die Unterstiitzung bei der Bewerbung durch diese
essentielle Erfolgsfaktoren bei der Arbeitsmarktreintegration der betreffenden Kundinnen
darstellen.2% Das individuelle Verhalten der Beraterinnen bzw. Vermittlerinnen kann dabei, wie bereits
in Kapitel 1.2.4 beschrieben und wie im Folgenden weiter ausgefiihrt wird, die
Erfolgswahrscheinlichkeit der Kundinnen zum Teil mitbestimmen.2”

Schulungen zur Vorbereitung der AMS-Beraterinnen auf die speziellen Bedarfe dlterer Kundinnen

Insgesamt zeigen sich dltere AMS-Kundlnnen, wie etwa in Befragungen zum AMS Burgenland, zum
AMS Oberdsterreich sowie zu Arbeitsmarktservices unterschiedlicher Bundeslander, hochzufrieden
mit der Beratung: Sie flihlen sich wertgeschatzt und merken, dass man sich Zeit fiir ihre Anliegen
nimmt.2%® Besonders positiv hervorgehoben wird, dass in aller Regel sehr riicksichtsvoll mit besonderen
Umstanden, wie etwa dem Vorliegen von physischen und/oder psychosozialen Erkrankungen,

gl. Nakai, Chang, Sne uckinger, ,S5.158-

290 yvgl. Nakai, Ch Snell & Flucki 2011, S.158-159

291 ygl. Buxbaum & Reifinger, 2010, S.8-15; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.729-735; Schalk, 2010, S.114-120
292 ygl. Pack, Buck, Kistler, Mendius, Morschhiuser & Wolff, 2000, S.40-44; Seitz, 2007, S.71-79

293 vgl. Amrhein, 2010, S.86-90; Seitz, 2007, S.71-79

294 ygl. Seitz, 2007, S.71-79

295 vgl. Amrhein, 2010, S.86-90; Dietz & Petersen, 2005, 5.10-11

296 \gl. Encel & Studencki, 2004, S.36

297 vgl. Boockmann & Zwick, 2004, S.29

298 ygl, Andree & Moser, 2006, S.55; Krenn & Vogt, 2007, S.74; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.3
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umgegangen wird.2®° Nur in sehr seltenen Fallen fiihlen sich die befragten Kundinnen ungerechtfertigt
unter Druck gesetzt.3°

Allerdings finden sie, dass die Betreuung ausgeweitet werden sollte, was die Beratungstermine
und/oder die Beratungsdauer betrifft. 30t Tatsdchlich kann die Wahrscheinlichkeit einer
Wiederbeschaftigung durch eine Erhohung der Zeit, die den Kundinnen zur Verfligung gestellt wird,
zum Teil positiv beeinflusst werden.302

Zudem weisen die Befragten darauf hin, dass die Betreuung noch starker auf die individuellen Bedarfe
unterschiedlicher Zielgruppen ausgerichtet sein konnte. 302 Dabei gibt es einige, die
Wiederbeschaftigung hindernde Faktoren, die zu behandeln einer erfolgreichen AMS-Beratung sehr
zutraglich sein kann. Expertinnen raten Arbeitsvermittlungseinrichtungen, einige Punkte, die sich in
der Beratung alterer Arbeitsuchender 6fter als Hindernisse herausgestellt haben, zu tGberprifen und
gegebenenfalls zu thematisieren, konkret:304

@,

% (niedriges) Selbstbewusstsein der KundIinnen beziglich ihrer Arbeits- und Leistungsfahigkeit,
ihrer kognitiven Kompetenzen und ihrer bisherigen Ausbildung;

Y/

«» Aktualitat und Aussagekraft der Qualifikationen;

Y/

% Vorhandensein von Betreuungs- und Pflegeverpflichtungen;

% (mangelnde) Motivation, wodurch die arbeitsuchenden Personen auch in
Bewerbungsgespriachen vermitteln, die Wiederbeschéaftigung ware fiir sie nicht von hohem
Stellenwert;

% (mangelnde) zeitliche oder geografische Flexibilitat;

% (mangelnde) Flexibilitdt hinsichtlich der Art des Arbeitsverhaltnisses oder des Inhalts;

% (hinderliches) duRReres Erscheinungsbild; sowie auch

+» Kosten der Stellensuche (bezogen auf Anreisekosten oder Kosten fiir die Aufsicht von Kindern

wahrend der Zeit des Bewerbungsgesprachs).

Sensibilisierung der AMS-Beraterinnen hinsichtlich altersbezogener Stereotype und
Beraterlnneneffekte

Alteren KundInnen von Arbeitsvermittlungseinrichtungen fallt, Studien zufolge, immer wieder negativ
auf, dass sie von jungen, teils unerfahrenen Beraterlnnen betreut werden.3s Diese kdnnen sich laut
Angaben der betreffenden Personen kaum in die Situation der alteren Arbeitslosen hineinversetzen.3°¢
In manchen Fallen werden gangige altersbezogene Stereotype selbst von Mitarbeiterinnen der
Vermittlungsagenturen reproduziert. Dies jedoch kann, wie auch in Kapitel 1.2.5 festgestellt, die
Arbeitsmarktreintegration massiv beeintrachtigen.3”

299 vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.74

300 ygl. Krenn & Vogt, 2007, S.74-76

301 vgl. Andree & Moser, 2006, S.60 ; Krenn & Vogt, 2007, S.74

302 vgl. Boockmann & Zwick, 2004, S.27-28; Eppel, Huemer, Mahringer, Weber, Knéller & Konle-Seidl, 2012, S.68-77
303 vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.3

304 vgl. Ford & Clayton, 2007, S.12-15; Encel & Studencki, 2004, S.35

305 vgl. Encel & Studencki, 2004, S.36

306 vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.4

307 vgl. Ford & Clayton, 2007, S.12-15.
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Spezielle Schulungen sollten daher insbesondere auch thematisieren, auf welche Wortwahl, welche
Korpersprache und welche Kategorisierungen Beraterlnnen unbedingt achtgeben miissen.3% Denn wie
bereits in Kapitel 1.2.4 dargestellt, besteht die Gefahr, dass beratende Personen den Kundinnen
unbeabsichtigt und unterschwellig signalisieren, dass diese weniger Chancen am Arbeitsmarkt hatten
und/oder ,zu alt“ seien, was wiederum in Frustration, Widerstand und Motivationsverlust miinden
kann 3

Ein Umgang mit der Problematik altersbezogener Stereotype kénnte ferner dadurch gefunden werden,
dass altere Kundinnen verstarkt von alteren Beraterlnnen betreut werden, was, wie auch in Kapitel
1.2.4 thematisiert, die Kommunikation erleichtern und das wechselseitige Vertrauen starken kann.31°

Bewaltigung von Frustration

Betreffend die Beratung selbst sollten AMS-Beraterlnnen darauf vorbereitet sein, ihre alteren
Kundinnen bei der Bewaltigung von Frustration zu unterstiitzen und nicht zu schnell zu viel von ihnen
zu erwarten.’!! Beraterlnnen des AMS Burgenland betonen, dass gerade altere Arbeitsuchende zuvor
oftmals sehr lange im gleichen Unternehmen gearbeitet haben und/oder die Kindigung fir nicht
gerechtfertigt halten. 312 Hinzu kommen Personen, die lange zumindest im gleichen Berufsfeld
beschaftigt waren und die entsprechende Tatigkeit, etwa aus gesundheitlichen Griinden, nicht mehr
ausiiben kdnnen.313 Besonders stark kann die Frustration und Desillusionierung fiir Personen sein, die
zuvor in einer hoheren Position tatig waren und sich wieder in eine vergleichbare Stelle wiinschen
wiirden.?* In all diesen Féllen ist sehr wahrscheinlich, dass sich die betreffenden Personen zunachst in
einem schockartigen Zustand befinden, der erst Uberwunden werden muss, bevor neue
Berufsperspektiven entwickelt werden kénnen.3ts

Hilfreich kann hierbei fir Beraterlnnen sein, sich mit den unterschiedlichen Motiven
auseinanderzusetzen, aufgrund derer dltere Menschen nach einer Erwerbstatigkeit suchen mochten:
Im Gegensatz zu jlingeren Arbeitsuchenden stehen fir sie namlich finanzielle und Statusanreize
weniger im Vordergrund, wohingegen die Bedirfnisse bestehen, durch das Verbleiben am
Arbeitsmarkt gesund und fit zu bleiben, Neues zu lernen und das eigene Wissen an die jlingere
Generation weiterzugeben.31¢

Genau wie wahrend der restlichen Beratung ist jedoch von groRter Bedeutung, die individuellen
Bedirfnisse der Kundlnnen zu erkennen. 3! Ist ndamlich keine Schockphase ersichtlich, sollte,
entsprechend dem Early-Intervention-Ansatz, die Motivation, die zu Beginn einer Arbeitslosigkeit
besonders grof ist, genutzt werden, um sofort MalRnahmen zu ergreifen.318

308 ygl, Kramer, 2010, S.107-109; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.4
309 vgl. Kramer, 2010, S.107-109; Ford & Clayton, 2007, S.12-15
310 vgl. Behncke, Frélich & Lechner, 2008, S.1430-1459

311 vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2

312 ygl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2-3

313 vgl. Encel & Studencki, 2004, S.35

314 vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, 5.2-4

315 vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2

316 vgl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.158-159

317 vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2

318 vgl. Ebert & Staudinger, S.12-14; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2
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Perspektivenarbeit und Identifikation von Kompetenzen

Die aktuelle Forschung weist darauf hin, dass die altersbedingten Hiirden verstarkt durch Jobsuchende
und nicht durch die Arbeitgeberinnen betont werden.3!° So etwa vermerkt eine altere Arbeitsuchende
in einer Befragung zum AMS Oberd6sterreich: ,,Meine Erfahrungen mit dem AMS sind gar nicht schlecht,
aber wo bekommt man mit 54 Jahren noch Arbeit?“.32° Erfolgreich sind aber typischer Weise vor allem
jene Bewerberlnnen, die unverkrampft und offensiv mit ihrem Alter umgehen.32

Eine der starksten Implikationen aus der Forschung zur Bildungs- und Berufsberatung alterer
Arbeitsuchender ist daher, dass Beraterinnen diesen helfen missen, den Glauben an sich selbst
zurlickzugewinnen, indem bisher vernachlassigte Fahigkeiten, Fertigkeiten und Potentiale aufgezeigt
werden.322 Gezielt sollten hierbei gdngige Vorurteile hinterfragt und die Qualitaten und Starken alterer
Menschen identifiziert werden.323 Hierbei kbnnen Methoden der Biografiearbeit, im Zuge derer auch
informell und non-formal erworbene Kenntnisse und Fahigkeiten beleuchtet werden, sehr hilfreich
sein.324

Insbesondere im Verlauf der Arbeitslosigkeit ist unbedingt zu vermeiden, dass die Bewerberinnen
aufgrund wiederholter Misserfolge nur mehr Frustration empfinden, unzufrieden sind, an sich zweifeln
und beginnen selbst an die Vorurteile zu glauben.32* Die Perspektivenarbeit und der Aufbau von
Kompetenzen geht deswegen unmittelbar mit der Unterstiitzung bei der Verbesserung von
Bewerbungsverhalten und Bewerbungsmaterialien einher.32¢

Bewerbungstrainings und beraterische Unterstiitzung bei der Verbesserung des
Bewerbungsverhaltens

Tendenziell zeigt sich, dass die Bewerbungsfrequenz und Suchintensitat dlterer Personen niedriger ist
als die jlingerer Arbeitsuchender.3?” Zum Teil wird dies durch Faktoren bedingt, auf die das AMS wenig
bis keinen Einfluss hat: So bewerben sich etwa Personen mit gesundheitlichen Problem, was wiederum
eher auf dltere Menschen zutrifft, seltener328; ebenso haben altere Kundinnen teilweise hohere
Gehaltserwartungen, wodurch einige Angebote sofort ausgeschlossen werden3,

In anderen Fallen aber kann vonseiten des AMS durch gezielte Unterstiitzung, z.B. durch Aufzeigen
verschiedener Suchquellen, positiv eingegriffen werden. Diesbeziiglich ndmlich kann als problematisch
angesehen werden, dass sich dltere Arbeitsuchende oftmals auf einige wenige Suchstrategien
beschrdnken, die ihnen bereits aus friheren Phasen von Arbeitslosigkeit bekannt sind, so etwa die
Suche Uber Zeitungsinserate.3*° Das Repertoire an Suchquellen zu erweitern kann in solchen Fallen

319 vgl. Andree & Moser, 2006, S.60; Ranzijn, Carson & Winefield, 2004, S.566

320 Andree & Moser, 2006, S.60

321 ygl. Stiess, 2017, S.61

322 ygl. Heidecker & Sauter, 2011, S.44-46

323 ygl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2

324 vgl. Hélzle, 2010, S.77-80

325 vgl. Hildebrandt-Woeckel, 2010, S.5-10

326 ygl. Krausser-Raether, 2004, S.14

327 vgl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159; de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, 5.357-360; Eppel et al,
2012, S.15; Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2015, S.61-62; Zacher & Bock, 2014, 5.1082
328 ygl. Ebert & Staudinger, S.12-14

329 ygl. Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2015, S.61-62

330 vgl. Eppel & Staudinger, 2012, S.15
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erfolgsentscheidend sein.®! Insbesondere sollte auf die Bedeutung des Reaktivierens alter Kontakte
aus dem privaten oder professionellen Umfeld hingewiesen werden.332

Dabei ist es von groBer Bedeutung, dem Early-Intervention-Ansatz zu folgen und eine Verfestigung der
Arbeitslosigkeit zu vermeiden. Denn mit steigender Dauer der Arbeitslosigkeit sinkt die
Bewerbungsfrequenz zunehmend 33 ; da gleichzeitig die durchschnittliche Verweildauer in
Arbeitslosigkeit fir altere Personen hoher liegt33, betrifft dies dltere AMS-Kundlnnen in besonderem
MaRe.

Neben der Suchaktivitat spielt auch die Qualitat der Bewerbungsunterlagen eine wichtige Rolle fir die
Vermittlungschancen.®* Tendenziell jedoch zeigt sich, dass diese mit zunehmendem Alter abnimmt.33¢
Ebenso hangt die Qualitat der Bewerbungsmaterialien mit dem formalen Bildungsabschluss der
Arbeitsuchenden zusammen, welcher wiederum vom Alter beeinflusst wird: Personen lber 55 ohne
bzw. mit niedrigem Schulabschluss haben nur zu einem Zehntel ,,gute” Bewerbungsunterlagen.33” Das
AMS sollte daher weiterhin gezielt bei der Erstellung qualitativ hochwertiger Bewerbungsunterlagen,
die die Vermittlungschancen erhéhen kénnen, unterstiitzen — und gleichzeitig Arbeitgeberlnnen dafir
sensibilisieren, dass auch Bewerberlnnen, deren Bewerbungsunterlagen nicht mehr den aktuellen
Standards entsprechen, leistungsfahig und fiir das Unternehmen vorteilhaft sein kdnnen.338

Offene Kommunikation iiber die Moglichkeiten am regionalen Stellenmarkt

Altere Kundinnen zeigen sich beispielsweise in Befragungen zum AMS Burgenland sowie zum AMS
Oberosterreich frustriert mit den damaligen33® Stellenangeboten, die ihnen diese zukommen lieRen.3+
Sie kritisieren die schlechte geografische Erreichbarkeit der betreffenden Arbeitsstellen, aber auch die
geringe Passung zu ihren jeweiligen beruflichen Qualifikationen, wodurch sie sich entweder unter-
oder Uberfordert fihlen wirden. 3t Wenn auch nichts an den Gegebenheiten am regionalen
Arbeitsmarkt gedndert werden kann, so zeigt sich dennoch die Notwendigkeit, mit diesem Arger der
Kundinnen umzugehen, um Widerstand vonseiten der betreffenden Personen zu vermeiden.

Aufschlussreich erscheint, dass sich die Wogen zu glatten scheinen, wenn sich die Arbeitsuchenden
bewusstmachen, dass sich das AMS in der jeweils aktuellen Lage des regionalen Arbeitsmarktes
schwertut, passendere Stellen vorzuschlagen. 32 Schliefllich kénne auch dieses ,keine Jobs
herbeizaubern*3+3, wird dann etwa konstatiert:

,,Die Betreuung der ,,dlteren” Arbeitslosen durch das AMS ist also in mehrerer Hinsicht zwiespdltig: Zum
einen herrscht ein gutes Gespréchsklima zwischen dem GrofSteil der Befragten und den Betreuerinnen,
dennoch machen einige auch negative Erfahrungen mit ihren Beraterinnen. Zum anderen vermissen

331 vgl. Eppel & Staudinger, 2012, S.13-16

332 ygl. Tisch, 2015, S.105-108

333 vgl. Ebert & Staudinger, S.12-14

334 ygl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 20153, S.3

335 vgl. Krausser-Raether, 2004, S.14

336 vgl. Ebert & Staudinger, S.12-13

337 vgl. Ebert & Staudinger, S.13-15

338 vgl. Eppel et al, 2012, S.15

339 Stand: 2006 / 2017

340 vgl. Andree & Moser, 2006, 5.55-60; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2-4
341 vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.74; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.3
342 vgl. Andree & Moser, 2006, S.55

343 Krenn & Vogt, 2007, S.74
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manche eine aktive Unterstiitzung bei der Jobsuche, wohingegen andere sich der Tatsache bewusst
sind, dass, nachdem ihre eigene Arbeitsplatzsuche erfolglos war, ihnen auch das AMS nicht
weiterhelfen kann. Lést dies bei einem Teil der , dlteren” Arbeitsuchenden Verzweiflung aus, so nehmen
die anderen es als Gegebenheit hin."” 34

Es kann daher nur angeraten werden, offen (iber die jeweiligen Problematiken zu kommunizieren und
den Kundinnen deutlich zu zeigen, dass ihre Kritik und ihre Bedarfe ernstgenommen werden. Hierbei
darf aber nicht liber das Ziel hinausgeschossen werden: In einer Befragung zur Betreuung beim AMS
erzahlen Kundinnen in sehr seltenen Fallen davon, dass die schwierige Situation am Arbeitsmarkt zu
stark betont wurde, wodurch sie an Motivation verloren, was wiederum ihr Bewerbungsverhalten
beeintrachtigte.3*s

Jedoch sollte auch deutlich gemacht werden, dass die Vermittlung von Stellenangeboten durch das
AMS nur eine der Saulen einer erfolgreichen Arbeitssuche ist und dass auch eine proaktive
Arbeitssuche vonseiten der Kundinnen selbst erforderlich ist.3*¢ Dies ist auch deswegen bedeutsam,
weil dltere Arbeitsuchende sich starker als jingere auf die Suche (iber das AMS verlassen: Wahrend
17,5% der mindestens-45-Jahrigen die  Suche Uber Vermittlungsvorschlage oder
Stellenausschreibungen des AMS als wichtigste Suchmethode beschreiben, gilt dies nur fiir 13,8% der
jingeren Jobsuchenden. 37 Die Bedeutung selbststindiger aktiver Arbeitssuche zu betonen ist
insbesondere dann vonnoten, wenn die betreffenden arbeitsuchenden Personen aus einer Branche
kommen, in der offene Stellen typischerweise nicht ausgeschrieben werden.348

Explorieren neuer beruflicher Optionen

Expertinnen merken an, dass Arbeitsvermittlerinnen gerade bei dlteren Kundinnen nicht nur nach
vakanten Stellen in deren urspriinglichem Tatigkeitsfeld suchen, sondern auch anhand der
eignungsdiagnostisch ermittelten individuellen Starken und Schwachen der Kundinnen neue
berufliche Optionen liberlegen sollten.?* ,Fiir jede Person gibt es Téitigkeitsfelder, an die man zunéichst
nicht gedacht hat, weil sie mit ihrem erlernten Beruf nichts zu tun haben.”, meinen etwa Schuler,
Mussel und von der Bruck (2012, S.266). Dies ist fiir dltere deswegen von groRerer Bedeutung als fiir
jungere Personen, weil so gezielt nach Tatigkeiten gesucht werden kann, in denen Merkmale gefragt
sind, die nicht altersabhangig sind.

Kurse, Weiterbildungen und Qualifizierungen

Unternehmen weisen wiederholt darauf hin, dass sie groRten Wert darauf legen, dass ihre
Bewerberlnnen auf dem neuesten Stand sind, was die spezifisch erforderlichen beruflichen
Kompetenzen und Kenntnisse betrifft.3s° Der schnelllebige Arbeitsmarkt und die rasche Entwicklung
neuer Technologien kann jedoch bedingen, dass selbst grundsatzlich hochqualifizierten alteren
Arbeitsuchenden gewisse Kompetenzen oder Qualifikationen fehlen.3s!

344 Krenn & Vogt, 2007, S.77

345 vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.74-76

346 yg|, Zacher & Bock, 2014, 5.1082

347 vgl. Eppel et al, 2012, S.172

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

349 vgl. Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S.260-266
350 vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2

351 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.37-41
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Eine australische Studie, in der beschéaftigte und arbeitsuchende Personen ab 45 Jahren sowie
Vertreterlnnen von Jobvermittlungsagenturen befragt wurden, zeigte daher, dass das Angebot von
Trainingsprogrammen einen fundamentalen Erfolgsfaktor hinsichtlich der Wiederbeschaftigung
dlterer Jobsuchender darstellt.352 Eine Conjoint-Analyse, in der Arbeitgeberlnnen die Moglichkeit
hatten zwischen jeweils zwei Bewerberlnnen zu entscheiden, die sich hinsichtlich unterschiedlicher
(vor allem soziodemografischer) Faktoren unterschieden, versuchte den Einfluss von
Trainingsprogrammen zu quantifizieren: Demnach haben dltere Personen eine um 6% groRere
Einstellchance, wenn sie erst kiirzlich ein arbeitsbezogenes Training absolviert haben.323

Die Lernmotivation dlterer Personen ist oft unverandert erhalten; dies zeigt sich auch darin, dass altere
Personen in beruflichen Weiterbildungen und Trainings unter-, in informellen Kursen aber
liberreprasentiert sind.3** Insbesondere altere Arbeitsuchende, die bereits langer in Arbeitslosigkeit
sind, befinden sich dabei in einer speziellen Situation, die unter Umstanden sogar zu einer hoheren
Motivation beitragen kann:

,Die Frauen und Mdnner dieser Studie befinden sich also in der ambivalenten Situation, dass sie
einerseits aus politischen Griinden Kurse besuchen, die sie sich teilweise selbst aussuchen kénnen,
teilweise aber auch aufgrund von Zwéingen, die auch in der finanziellen Abhéingigkeit begriindet liegen,
besuchen miissen. Andererseits aber wissen sie (iber die schwierige Situation, in der sie sich als >dltere<
Arbeitsuchende befinden, Bescheid und sind meist auch desillusioniert. Insofern muss ihre Motivation
bei der Kursteilnahme, die sie trotz dieser Erfahrungen noch an den Tag legen, hervorgehoben
werden. 355

Dabei ist es essentiell, dass die Kurse speziell auf die Bedarfe dlterer Personen zugeschnitten sind, u.a.
um dadurch Uber- ebenso wie Unterforderung und Frustrationserlebnisse zu vermeiden.?s¢ Fiir ltere
Menschen, deren Motivatoren haufig nicht die Hoffnung auf Karriereboosts oder auf eine finanzielle
Verbesserung umfassen, ist hochrelevant, dass die Inhalte interessant und praxisnah vermittelt
werden.3*” Selbst wenn die Teilnahme verpflichtend ist, ist es zudem von groRter Bedeutung, den
Kundinnen Gehor zu schenken, ihre Wiinsche und Anmerkungen anzuhéren und klar zu
kommunizieren, inwiefern von einer MaRRnahme profitiert werden konnte. 3% Durch eine aktive
Einbindung der dlteren Personen kénnen Reaktanz und Widerstand weitgehend vermieden werden.?>

Unternehmenskontakte und offensives Marketing

Expertlnnen pladieren stark dafiir, dass das AMS auch weiterhin offensives Marketing bei
einstellenden Unternehmen betreibt, um die Wiederbeschaftigung gerade alterer Arbeitsuchender zu
forcieren.3¢

Der Kontakt zu den Unternehmen ist auch von gréRter Bedeutung, da die AMS-Kundlnnen hierdurch
Uber einstellfreudige Arbeitgeberinnen informiert werden kénnen. Denn bislang zeigte sich zum Teil

352 vgl. Encel & Studencki, 2004, S.36

353 vgl. Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.405-407

354 vgl. Bohlinger & van Loo, 2010, S.38-39

355 Krenn & Vogt, 2007, S.82

356 vgl. Luger & Mulder, 2010, S.58-70; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2
357 vgl. Bohlinger & van Loo, 2010, S.38-39; RoRnagel, 2010, S.187-190
358 vgl. Bohlinger & van Loo, 2010, S.28; Krenn & Vogt, 2007, 5.78

359 vgl. Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.13-15

360 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.62
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eine Diskrepanz zwischen Angebot und Nachfrage: Altere Personen scheinen sich tendenziell eher bei
solchen Arbeitgeberinnen zu bewerben, die sich eher fir jingere Bewerberlnnen entschieden (z.B.
grolRe namhafte Unternehmen), wohingegen andere Arbeitgeberlnnen altere Personen eingestellt
hatten, aber keine Bewerbungen von diesen erhielten.36t

Nicht zuletzt ist die Kommunikation mit Arbeitgeberlnnen auch relevant, um effektive
Friihwarnsysteme zu installieren und stetig zu verbessern: , Je friiher die méglicherweise entstehende
Arbeitslosigkeit erkannt wird, desto friiher kann konkret unterstiitzend interveniert werden; oft geniigt
eine umfassende Aufkldrung liber die vorhandenen Méglichkeiten, die als Alternative zur Kiindigung
herangezogen werden kénnen (etwa Altersteilzeit, Gleitpension, etc.).“362

Supervision, Intervision und Vernetzung

Trotz allem ist es auch eine wichtige Kompetenz der Beraterlnnen, die eigenen Grenzen in der
Unterstlitzung alterer Arbeitsuchender zu erkennen. Um dies zu bewerkstelligen, knnen Supervision
und Intervision in ihrer Bedeutung nicht tberschatzt werden.3¢ Intervisionsgruppen sind dabei vor
allem dann besonders hilfreich, wenn sie den Austausch zwischen jlingeren sowie alteren Kolleglnnen,
die jeweils unterschiedliche Perspektiven auf das Thema ,Alter” haben kénnen, ermdoglichen: Studien
fliihren die Persistenz von altersbezogenen Stereotypen ndmlich unter anderem darauf zurlick, dass
sich Menschen verstarkt mit (ungefahr) Gleichaltrigen auseinandersetzen und dadurch nicht in ihren
Annahmen herausgefordert werden.3¢

Die Kommunikation und Reflexion kann dabei nicht nur innerhalb des AMS, sondern auch Uber die
Organisationsgrenzen hinaus sinnvoll sein. Wie eine Studie zu den Auswirkungen der damaligen
Pensionsreformen in GroRbritannien konstatiert, ist die Beratung dlterer Personen noch ganzheitlicher
als die jungerer zu gestalten, wobei verstiarkt mit anderen Organisationen bzw. Expertinnen
zusammengearbeitet werden sollte, um dltere Menschen, deren Lebenssituation komplexere
Herausforderungen aufweist, kompetent weiterverweisen zu kénnen.3ss

1.3.4. LOSUNGSANSATZE AUF INDIVIDUELLER EBENE: WELCHE STRATEGIEN FUHREN ZU
EINER ERFOLGREICHEN ARBEITSAUFNAHME ALTERER ARBEITSUCHENDER?

Fir altere Arbeitsuchende sind profunde Kenntnisse dariiber, wie es um ihre Arbeitsmarktchancen
bestellt ist und wodurch diese positiv oder negativ beeinflusst werden, eine maRgebliche
Erfolgsgrundlage.3¢¢

Erhohung der Bewerbungsfrequenz

Altere reichen tendenziell weniger Bewerbungen ein als jiingere Arbeitsuchende. 37 Dies gilt
insbesondere fir Personen, die zuvor in einer hohen Position titig waren und/oder hohe
Gehaltserwartungen haben, weshalb viele Angebote von vornherein ausgeschlossen werden, fir

361 vgl. Brussig & Bellmann, 2008, S.41-45

362 Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.268

363 vgl. Lippmann, 2009, S.17-26

364 vgl. Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.17-21

365 vgl. Ford, McNair, Grattan & Lamb, 2012, S.48-72

366 vgl. Birkner, 2005, S.159-163

367 vgl. Eppel et al, 2012, S.15; Vansteenkiste, Deschacht & Sels, 2015, S.61-62; Zacher & Bock, 2014, 5.1082
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Personen mit gesundheitlichen Einschrankungen sowie flir Personen mit niedrigerem formalen
Ausbildungsniveau.3

Es zeigt sich jedoch, dass eine hohe Proaktivitdt bei der Arbeitssuche, die sich unter anderem in der
Suchintensitat niederschlagt, von gréRter Bedeutung ist, um einen Reintegrationserfolg zu
realisieren.3®°

Einlassen auf neue Bewerbungsstrategien

Nachdem altere Personen arbeitslos geworden sind, sind sie sich aufgrund einer langer
zurlickliegenden Bewerbungszeit haufig nicht der verdanderten Bewerbungsprozesse bewusst. 37
Aktuelle Trends miissen dann ausfindig gemacht und aktiv angewandt werden.3"

Es gibt eine Vielzahl an verschiedenen Kanalen, die fiir die Stellensuche herangezogen werden kénnen.
Jedoch zeigt sich, dass die jeweiligen Suchstrategien stark mit dem Alter variieren. Personen unter 25
fokussieren demnach verstarkt auf die Suche im Internet und auf die oOffentliche und private
Arbeitsvermittlung; Arbeitsuchende ab 45 Jahren hingegen konzentrieren sich vermehrt auf Inserate
in Zeitungen.32 Altere Personen sollten sich jedoch nicht auf einzelne, ihnen vertraute Kanile
beschranken, sondern sich das gesamte Spektrum an neueren Moglichkeiten und Plattformen zunutze
machen.3”3

Von groRter Bedeutung ist dabei die Suche tiber das eigene private und professionelle Netzwerk.3”* Die
selteneren Bewerbungserfolge alterer gegeniiber jingeren Arbeitsuchenden werden zum Teil damit
in Verbindung gebracht, dass erstere haufig weniger gut vernetzt sind bzw. dlteren Bewerberinnen die
Bedeutung der Reaktivierung alter Kontakte weniger bewusst ist.37s

Schriftliche oder elektronische Bewerbungen kénnen alleine aufgrund des Geburtsdatums aussortiert
werden, bevor die betreffende Person eine Chance hatte, sich vorzustellen.?’s Das Nutzen der eigenen
sozialen bzw. beruflichen Netzwerke ist daher fiir dltere Bewerberlnnen noch bedeutender als fiir ihre
jingeren Konkurrentlnnen.3”” Auch Jobmessen, Fachkongresse oder soziale Netzwerke wie LinkedIn,
karriere.at und XING geben die Moglichkeit, direkt und persdnlich Kontakt zu den Unternehmen
aufzubauen, ohne sofort auf das Alter reduziert zu werden.378

Uberzeugende Bewerbungsunterlagen

Es ist unerlasslich die aktuellen ,Spielregeln” im Bewerbungsverfahren zu kennen. Alle formalen und
inhaltlichen Regeln fir die Bewerbungsunterlagen gelten natdirlich auch fiir altere Bewerberlnnen.37

368 vgl. Eppel et al, 2012, S.15; Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2
369 vgl. Zacher & Bock, 2014, S.1082-1091

370 vgl. Birkner, 2005, S.159-163

371 vgl. Krausser-Raether, 2004, S.31

372 ygl. Eppel et al, 2012, S.15

373 vgl. Krausser-Raether, 2004, S.31-32

374 vgl. Tisch, 2015, S.107

375 vgl. Tisch, 2015, S.105-108

376 vgl. Claus Goworr Consulting, 2004, S.4-11
377 vgl. Hildebrandt-Woeckel, 2010, S.53-55
378 vgl. Hildebrandt-Woeckel, 2010, S.113-122
379 vgl. Birkner, 2005, S.159-163
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Im Zuge der Bewerbung sollten die Kandidatinnen explizit auf ihre Vorziige und die Vorteile fir den
potentiellen Arbeitgeber bzw. die potentielle Arbeitgeberin hinweisen. Da die gesammelte Erfahrung
die Hauptstarke alterer Arbeitsuchender ist, sollte diese an prominenter Stelle hervorgehoben werden:
Ein hoheres Alter geht in aller Regel mit einer groflen Lebens- und Berufserfahrung einher, aufgrund
derer auch Fahigkeiten wie die rasche Einschatzung von Problemen und Losungsmoglichkeiten, das
Erkennen von Zusammenhangen, das eigenverantwortliche und selbststandige Arbeiten sowie Ruhe
und Ubersicht auch in heiklen Situationen stirker ausgepragt sind.3®® Altere Arbeitnehmerlnnen
libernehmen daher haufig eine Wissenstransferfunktion und stehen den jlingeren Kolleginnen bei der
Umsetzung von Ideen zur Seite.38t

Besonders ausdriicklich bekraftigt sollte werden, wenn branchenspezifische Marktkenntnisse,
Produktkenntnisse oder relevante Kundinnenkontakte gegeben sind.382 Dabei versteht sich von selbst,
dass die bisher gesammelten Erfahrungen, Kenntnisse und Kontakte in einen direkten Bezug mit der
freien Stelle zu setzen sind.

Es bietet sich an, sich iber die spezifischen Bedlirfnisse der Arbeitgeberlnnen zu informieren. Wahrend
diese branchen- und unternehmensspezifisch unterschiedlich sind, sind die drei Attribute, die - Gber
die Aussagen von n=42 Arbeitgeberlnnen aus unterschiedlichen Arbeitsfeldern gemittelt - am
bedeutsamsten erscheinen, Verlasslichkeit, Kompetenz und Pinktlichkeit. 38 Wendet man sich
dezidiert an Arbeitgeberinnen, die Bewerberlnnen im Alter von mindestens 48 Jahren eingestellt
haben, so betonen diese vor allem die Teamfahigkeit, die kognitive Flexibilitat und die Innovationskraft
dlterer Kandidatinnen als entscheidungsrelevant.38*

Proaktiver Umgang mit dem Thema , Alter”

Arbeitgeberlnnen das eigene Alter zu verschweigen ist kaum moglich - ein zuversichtlicher,
optimistischer und offener Zugang zum eigenen Alter kann sich aber vorteilig flir dltere Arbeitsuchende
auswirken. 3#> Die schriftliche und mindliche Bewerbung sollte die Vorurteile gegenliber dlteren
Menschen entkraften bzw. die wesentlichen Vorteile durch die Einstellung dieser hervorheben. Um
samtliche Zweifel auszurdaumen, sollten die in der Stellenausschreibung genannten Anforderungen mit
Beispielen aus dem Lebenslauf untermauert werden. Dabei kdnnen dltere Arbeitsuchende durchaus
auch, z.B. im Falle entsprechender Hobbies, auf den eigenen gesunden Lebensstil und die nach wie vor
erhaltene korperliche Fitness hinweisen.38¢

Woran Arbeitgeberlnnen zudem erinnert werden kdnnen, ist, dass die vermeintlich abnehmende
Flexibilitdit im Alter (etwa bezlglich Arbeitszeit und Arbeitsort) tatsdchlich als Stabilitat,
Charakterfestigkeit und Bestandigkeit interpretiert werden sollte. So orientieren sich altere
Arbeitnehmerlnnen in der Regel nicht mehr neu um; Jobwechsel, Umziige oder Kinderkarenzen sind
weniger wahrscheinlich.3®” Zudem ist das Risiko von Freizeitunféllen gegenliber jingeren Kolleglnnen

380 vgl. Krausser-Raether, 2004, S.13-16; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.12
381 vgl. Jager, 2014, 5.83

382 ygl. Langhoff, 2005, 5.31-52

383 vgl. Ranzijn, Carson & Winefield, 2004, 5.564-565

384 vgl. Claus Goworr Consulting, 2004, S.6

385 vgl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, $.357-360; Stiess, 2017, S.61

386 vgl. Nuber, 2005, ohne Seitenangabe

387 vgl. Hildebrandt-Woeckel, 2010, S.2-9
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vermindert.3s8 Die tendenziell héhere Charakterfestigkeit und Besonnenheit manifestieren sich aber
auch darin, dass altere Personen sich selbst besser kennen, die eigenen Starken und Schwachen besser
abschéatzen kénnen und wissen, wie sie das Klima im Team positiv zu beeinflussen vermogen.38°

Durchaus sollte auch darauf hingewiesen werden, von welchen Forderungen (z.B.
Eingliederungsbeihilfe) Arbeitgeberlnnen profitieren kénnen, wenn sie altere Bewerberinnen
einstellen.3°

Explorieren neuer beruflicher Optionen

Der Fehlverwendung von Ressourcen und dem demotivierenden Erleben wiederholter Misserfolge
kann vorgebeugt werden, wenn bertlicksichtigt wird, in welchen Jobs und Tatigkeiten altere Personen
schlechte, mittlere oder gute Chancen haben.3! Dies ist insofern wichtig, als Trainerlnnen in AMS-
Kursen haufig von der Schwierigkeit berichten, dltere Menschen, deren Bewerbungen unbeantwortet
geblieben sind, noch zu weiteren Bewerbungen zu motivieren.392 Heikel ist die Situation insbesondere
bei Arbeitsuchenden, die zuvor in einer hohen Position und/oder Gehaltsklasse tatig waren, und
Frustration erleben, da sie sich wieder in die entsprechende Stelle zuriickwiinschen wiirden.3%3

Umgekehrt kann es aber auch sein, dass sich dltere Personen, etwa aufgrund von falschen Annahmen,
sehr spezifischen Praferenzen oder auch aufgrund von der Uberzeugung, ohnehin nicht genommen zu
werden, gar nicht erst in manchen Bereichen, in denen sie eine gute Einstellchance hatten, bewerben:
So berichten Betriebe davon, dass sie Personal gesucht haben und dltere Personen eingestellt hatten,
ihnen aber keine entsprechenden Bewerbungen vorlagen.3** Dies gilt, einer deutschen Studie zufolge,
insbesondere fiir kleine und mittlere Unternehmen; diese erhalten weniger Bewerbungen alterer
Arbeitnehmerinnen als groBe Unternehmen, die in der Offentlichkeit sehr sichtbar sind.3s Doch neue
Stellen entstehen vielfach in neugegriindeten Betrieben oder durch Wachstum, das oft in kleineren
Betrieben stattfindet.3*¢ Die Einstellwahrscheinlichkeit ist daher gerade in diesen oftmals hoch.3¢”

Grundsatzlich gilt: Wenn die Tatigkeiten eine lange Einschulung verlangen, die die alteren
Bewerberlnnen noch nicht vorweisen kdnnen, oder wenn physische Leistungsfahigkeit oder andere
altersabhingige Merkmale vorausgesetzt werden, ist die Wahrscheinlichkeit gro, dass altere
Personen, wenn sie mit jingeren Bewerberlnnen konkurrieren, den Kiirzeren ziehen.3?® Auch Betriebe,
die einen starken Fokus auf moderne Technologien legen, neigen dazu, jingere Bewerberinnen zu
bevorzugen. 3% Oftmals koénnen hierbei bereits Schliisse aus der AuBenkommunikation der
Unternehmen sowie der Beschreibung im Stellenangebot gezogen werden: Mit einer Selbstdarstellung

388 vgl. Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.14-15
389 vgl. Bruggmann, 2013, S.148-149

390 vgl. Amrhein, 2010, S.86-90

391 vgl. Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, 5.260-267

392 ygl. Steiner, Kerler, Meirer, Voglhofer & SchneeweiR, 2013, S.18-25
393 vgl. Weber, Hager & Reidl, 2017, S.2

394 vgl. Brussig, Knuth & Miimken, 2016, S.128-169

395 vgl. Brussig & Bellmann, 2008, 5.41-45

396 vgl. Brussig & Bellmann, 2008, 5.49-51

397 vgl. Brussig & Bellmann, 2008, S.47-52

398 ygl. Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, 5.257-261

399 vgl. Brussig & Bellmann, 2008, S.41-45
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als jung, dynamisch und flexibel erzeugen die Betriebe bereits ein spezifisches Bild und machen
deutlich, dass sie eine bestimme Personengruppe ansprechen méchten. 4

Stattdessen sollten intensiver solche Stellen ausfindig gemacht werden, fir die Personen mit Lebens-
und Berufserfahrung gesucht werden bzw. bei denen es um fundiertes Fachwissen und Aufgaben mit
besonderer Verantwortung geht.t Altere Menschen kénnen hierbei davon profitieren, dass sie sich
im Verlauf ihrer Karriere Berufswissen und Berufserfahrungen aufgebaut haben, die sie an die jlingere
Generation weitergeben kénnen.*2 In einigen Branchen wird zudem davon berichtet, dass altere
Arbeitnehmerlnnen noch sehr spezialisiert ausgebildet wurden und daher ein berufsspezifisches,
spezialisiertes Wissen Uber (dltere) Produkte und Prozesse aufweisen, das jlingere Konkurrentinnen
nicht mehr derart akzentuiert mitbringen.*%3 Im Falle von Tatigkeiten mit Kundinnenkontakt ist auch
die Soziodemografie der ,typischen” Kundinnen entscheidend: Gerade Kundinnen im mittleren oder
hoheren Erwachsenenalter bevorzugen gleich alte oder altere Ansprechpartnerinnen.**

Gezielt Branchen, Jobs und Tatigkeiten ausfindig zu machen, in denen altere Kundinnen eine grolRere
Chance haben, erfordert natiirlich Flexibilitdt vonseiten dieser.4s Die Forschung jedoch bestétigt, dass
dltere Arbeitsuchende ohnehin sehr konzessionsbereit sind, wenn sie dafiir wieder erwerbstatig sein
kénnen: Sie wiirden nicht nur LohneinbuRen in Kauf nehmen, sondern auch Zugestandnisse machen,
wenn es um die Branche und Art des Berufes, die Arbeitszeiten, den Arbeitsort und die
Arbeitsbedingungen geht.+0¢

Betonen der eigenen Weiterbildungsbereitschaft

Die Offenheit fliir Weiterbildungen und Trainings gilt als einer der zentralen Erfolgsfaktoren fir dltere
Arbeitsuchende.*?” Das Fehlen von sehr spezifischen Fahigkeiten und Fertigkeiten wird oftmals als
eines der Haupthindernisse fiir die Arbeitsmarktreintegration gesehen.® Handelt es sich dabei um
Kenntnisse, die in Trainings und Kursen erworben werden kdnnen, kann die Arbeitslosigkeit eine
sinnvolle Zeit sein, diese Defizite zu beseitigen.+*®

Weiterbildungen und Trainings kénnen dabei insbesondere in jenen Bereichen sinnvoll sein, in denen
dltere Personen, den Vorurteilen entsprechend, aber tendenziell auch in der Realitat, schwacher als
jingere Bewerberlnnen sind. Dies gilt etwa fiir Englischkenntnisse sowie auch fir digitale
Kompetenzen. 41° Entsprechende Vorschlage bestimmter Malnahmen koénnen vonseiten der
Kundlnnen an die Beraterlnnen gerichtet werden, miissen von diesen aber nicht bewilligt werden.*1

Flr altere Bewerberlnnen sogar noch zentraler als fiir ihre jingeren Konkurrentlnnen ist auch das
Hervorheben von  Zusatzqualifikationen, Zertifikaten und  Weiterbildungen in den

400 yg|. Brussig & Bellmann, 2008, S.49-51

401 yg|, Stiess, 2017, S.62-67

402 yg|. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.158-159

403 ygl. Krausser-Raether, 2006, S.13-16

404 yg|. Bruggmann, 2013, 5.161-172

405 vg|. Brussig & Bellmann, 2008, S.47-49

406 vg|. Brixy & Christensen, 2002, S.1

407 vgl. Encel & Studencki, 2004, S.36; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, 5.37-43
408 ygl. Encel & Studencki, 2004, S.35; Schépf, 2007, S.9-18

409 yg|. Krenn & Vogt, 2007, S.78

410 yg|. Mussel, von der Bruck & Schuler, 2009, S.124-125 ; Ranzijn, Carson & Winefield, 2004, S.560
411 vgl. Krenn & Vogt, 2007, S.78
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Bewerbungsunterlagen.+2 Auch das Lesen von Fachmagazinen, der Besuch von Fachmessen und
andere Tatigkeiten, die ergriffen werden, um im betreffenden Bereich auf dem Laufenden zu bleiben,
sollten erwdhnt werden. Hierdurch wird einerseits betont, dass sowohl Lernbereitschaft als auch
Lernfahigkeit nach wie vor gegeben sind.**3 Andererseits kann, im gegebenen Fall, deutlich gemacht
werden, dass man Uber den State of the Art im jeweiligen Berufsfeld informiert ist.*1

2. ANGEBOT UND NACHFRAGE = BETRIEBLICHE PERSPEKTIVEN AUF

ALTERSARBEITSLOSIGKEIT UND -BESCHAFTIGUNG

In der Auseinandersetzung mit der erneuten oder erstmaligen Integration von alteren
Arbeitsuchenden in den Arbeitsmarkt ist die Position der Betriebe von zentraler Wichtigkeit. Ihnen
obliegt die Entscheidung, wen sie zu welchem Zeitpunkt und nach welchen Kriterien einstellen. Durch
das Ausloten der Arbeitgeberinnenperspektiven ergibt sich die Moglichkeit aktuelle und zukiinftige
Einstellungspraktiken darzustellen sowie Ratschlage fiir Bewerberlnnen abzuleiten.

Die quantitative und qualitative Erfassung der Kundinnenperspektive wurde daher durch eine
umfassende Betriebsbefragung erganzt. Im Rahmen dieser wurden 50 Unternehmen und Betriebe im
gesamten Bundesgebiet befragt. Die Auswahl der Betriebe wurde anhand aktueller Daten des AMS
(November 2018) vorgenommen. Die verwendeten AMS-Daten beinhalten ausschlieflich
Unternehmen, die zwischen dem 01.09.2017 und dem 31.08.2018 dltere, beim AMS registrierte
Arbeitsuchende eingestellt haben, wobei die Einstellung durch AMS-Vermittlung zustande gekommen
ist, es sich also um dem AMS gemeldete offene Stellen handelte.

Die Stichprobe besteht aus Betrieben mit unterschiedlicher GréRe, aus verschiedenen Branchen und
aus allen 9 Bundeslédndern. Etwa die Halfte der Unternehmen befindet sich im landlichen Raum, die
andere Halfte in urbanen Zentren.

Die Interviews wurden telefonisch oder personlich mit Personalverantwortlichen und/oder
Fachvorgesetzten der neu eingestellten Personen gefiihrt. Bei der Erhebung wurde darauf geachtet,
keine Betriebe zu befragen, die dltere Arbeitsuchende im Zuge der Aktion 20.000 eingestellt hatten.

2.1. UBERBLICK UBER EINSTELLENDE BRANCHEN UND BETRIEBE

Die n=50 befragten Betriebe entstammen einem AMS-Datenauszug von N=7508 Einstellungsfallen*s,
die im Verlauf des einjdhrigen Beobachtungszeitraumes von 01.09.2017 bis 31.08.2018 unter AMS-
Vermittlung zustande gekommen sind. Wahrend die Durchfiihrung der Befragung an die Filterfrage
geknlipft war, ob die Einstellungen im Zuge der Aktion 20.000 stattfanden, konnte diese Information

412 yg|. Hanisch, 2019, S.23-25

413 yg|. Bruggmann, 2013, S.28-33; Bohlinger & van Loo, 2010, S.28-38; Dietz & Petersen, 2005, S.10-15; Heyma, van der
Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.397-401; Kowalik, 2014, S.25-32; Kramer & DePryck, 2010, S.78-79; Mayrhofer, Regner &
Schmid, 2001, S.8-11; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.13-15; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.734-735;
RoRBnagel, 2010, S.187-190

414 yg|. Kowalik, 2014, S.25-32; Langhoff, 2005, $.31-53; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.8-9; Mosberger, Muralter &
Zdrahal-Urbanek, 2007, S.12; Patrickson & Ranzijn, 2005, S.729-735

415 Dje Unternehmen konnten dabei auch mehrfach in die Gesamtstichprobe eingehen, wenn dem AMS mehrere
Einstellungen dlterer Personen im Beobachtungszeitraum bekannt sind.
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flr die Gesamtstichprobe nicht erhoben werden. Daher kann keine Aussage darliber getroffen werden,
wie viele der N=7508 Einstellungsfalle mit dieser in Verbindung standen.

2.1.1. EINSTELLENDE BETRIEBE NACH BERUFSABTEILUNGEN UND BETRIEBSGROREN

Tabelle 6 gibt einen Uberblick iiber die Stellen (gegliedert in Berufsabteilungen bzw., fett und grau
unterlegt, aufsummiert auf Branchen), die die betreffenden Bewerberinnen antraten. Dariiber hinaus
ist ersichtlich, in welchen dieser Berufsabteilungen (und Branchen) die beobachteten Personen in
kleine (1 bis 10 Mitarbeiterinnen), mittelgroRe (11 bis 100 Mitarbeiterinnen), groBe (101 bis 500
Mitarbeiterlnnen) oder sehr grofRe (ab 501 Mitarbeiterinnen) Unternehmen*ts ibergingen. Dargestellt
ist hierbei und im Folgenden die Anzahl der Beschaftigungsverhaltnisse, die geschlossen wurden:
Unternehmen, die mehrere dltere Arbeitsuchende anstellten, konnten also grundsatzlich ebenso
mehrfach in die Stichprobe eingehen wie altere Personen, die eine angenommene Stelle wieder
verloren und eine andere antraten.

Tabelle 6: Uberblick liber Einstellungsfille in verschiedenen Berufsabteilungen sowie verschiedenen BetriebsgroRen

BERUFSABTEILUNGEN*7 (zweistellige Berufscodes) KLEIN MITTEL GROB éER:TS b3
Ackerbau-, Tierzucht-, Gartenbauberufe 48 23 13 10 94
Forstarbeiter/innen, Jagd-, Fischerberufe 2 5 0 0 7
Steingewinner/in 0 1 0 0 1
Land- und forstwirtschaftliche Berufe 50 29 13 10 102
Steinbearbeiter/innen und verwandte Berufe 3 1 0 0 4
Bauberufe 189 196 88 4 477
Eisen-, Metallgewinner/innen, Walzer/innen, GieRer/innen 1 0 0 0 1
Schmied(e)innen, Schlosser/innen, Werkzeugmacher/innen 48 60 28 3 139
Maschineneinrichter/innen, Berufe der masch. Metallbearb. 10 11 11 0 32
Spengler/innen, Rohrinstallateure, Metallverbinder/innen 35 52 22 1 110
Mechaniker/innen u. verwandte Ber., Schmuckwarenmacher/innen 31 17 7 0 55
Ubrige Metallwarenmacher/innen, Met.-oberflichenveredler/innen 13 25 5 0 43
Elektriker/innen 52 59 35 10 156
Holzverarbeiter/innen 43 47 17 3 110
Verwandte Holzverarbeitungsberufe 0 1 0 0 1
Ledererzeuger/innen und Lederbearbeiter/innen 0 1 0 0 1
Textilberufe 3 2 0 0 5
Bekleidungshersteller/innen, andere Textilverarbeiter/innen 13 11 2 2 28
Schuhmacher/innen, Schuharbeiter/innen 1 2 0 0 3
Holzstoff-, Papierhersteller/innen, Papierverarbeiter/innen 1 2 0 0 3
Grafische Berufe 5 1 2 1 9
Chemie-, Gummiarbeiter/innen, Kunststoffverarbeiter/innen 12 7 5 0 24
Nahrungs- und Genussmittelhersteller/innen 5 31 5 0 41
Maschinist(en)innen, Heizer/innen 50 70 41 7 168
Hilfsberufe allgemeiner Art 386 459 243 101 1189

416 Berufscodes sowie BetriebsgréRen nach AMS-Klassifikation

417 Die Berufe, die die &lteren Personen im Beobachtungszeitraum antraten, wurden aus den jeweiligen
Stellenbeschreibungen abgeleitet und im Anschluss zu Berufsabteilungen (AMS-Zweisteller) zusammengefasst. Sie miissen
daher nicht zwangslaufig mit den Bezeichnungen libereinstimmen, die die Arbeitnehmerinnen selbst gewahlt hatten.
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Produktionsberufe in Bergbau, Industrie u. Gewerbe 473 583 298 111 2599
Handler/innen, Ein- und Verkaufer/innen 326 153 34 6 519
Handelsvertreter/innen, Werbefachl. Vermitt. u. verw. Berufe 50 35 10 4 99
Landverkehrsberufe 122 184 26 15 347
Wasserverkehrsberufe 1 0 1 0 2
Luftverkehrsberufe 0 1 0 0 1
Nachrichtenverkehrsberufe 5 7 3 0 15
Speditions-, Fremdenverkehrsfachleute (m./w.) 7 3 2 0 12
Transportarbeiter/innen 7 4 5 0 16
Boten, Amts-, Bliro- und Geschiftsdiener/innen 2 4 1 2 9
Handels- und Verkehrsberufe 520 391 82 27 1020
Hoteliers (m./w.), Gastwirt(e)innen und verw. leit. Berufe 7 12 1 0 20
Hotel- und Gaststattenberufe anderer Art 261 239 29 8 537
Koch(e)innen, Kiichengehilf(en)innen 310 190 32 15 547
Haushdlter/innen, Hausgehilf(en)innen, Hauswart(e)innen 60 75 32 14 181
Rauchfangkehrer/innen, Gebiudereiniger/innen 156 263 145 58 622
Chemischputzer/innen, Wascher/innen, Bligler/innen 5 14 3 0 22
Reinigungsberufe anderer Art 11 11 9 2 33
Friseur(e)innen, Schénheitspfleger/innen und verw. Berufe 36 15 2 54
Dienstleistungsberufe des Gesundheitswesens 2 0 0 0 2
Ubrige Dienstleistungsberufe 25 25 52 24 126
Dienstleistungsberufe 873 844 305 122 2144
Architekt(en)innen, Techniker/innen fur Bauw., Vermessungsw. 8 14 3 2 27
Techniker/innen fir Maschinenbau, Elektronik 12 22 5 4 43
Techniker/innen fir Chemie, Physik, Chemiker, Physiker (m./w.) 1 0 0 1
Techniker/innen, soweit nicht anderweitig eingeordnet 23 27 14 11 75
Techn. u. physikal.-techn. Sonderber., Chemielaborant(en)innen 4 0 2 0 6
Zeichner/innen 5 3 2 3 13
Technische Berufe 53 66 26 20 165
Verwaltungsfachbedienstete (m./w.) 1 13 4 24
Sicherheitsorgane (m./w.) 3 5 9
Jurist(en)innen, Wirtschaftsberater/innen 10 2 1 17
Tatige Betriebsinh., Direktor(en)innen, Geschiftsleiter/innen 48 38 23 14 123
Buchhalter/innen, Kassier(e)innen und verwandte Berufe 58 77 22 7 164
Ubrige Biiroberufe, Verwaltungshilfsberufe 207 184 110 60 561
Mandatar(e)innen, Rechts-, Verwaltungs- und Biiroberufe 327 309 175 87 898
Gesundheitsberufe 58 80 21 20 179
Fursorger/innen, Sozialarbeiter/innen 45 69 36 29 179
Lehrer/innen, Erzieher/innen ohne Turn-, Sportlehrer/innen 55 44 54 21 174
Wissenschafter/innen und verwandte Berufe 8 9 2 2 21
Schriftsteller/innen, Journalist(en)innen, Dolmetscher/innen 3 1 1 0 5
Bildende Kiinste und verwandte Berufe 5 2 0 0 7
Darstellende Kiinstler/innen, Musiker/innen 4 0 0 0 4
Turn-, Sportberufe 6 4 0 1 11
Gesundheits-, Lehr- und Kulturberufe 184 209 114 73 580
3 2908 2903 1226 471

Eﬁ analyse, beratung, interdisziplinére forschung 54



,Verbesserung der Jobchancen dlterer Arbeitsuchender” — Endbericht zur Studie Oktober 2019

Quelle: AMS-Strukturdaten, eigene Auswertung. Angaben in absoluten Zahlen.

Besonders oft traten die beobachteten dlteren Arbeitsuchenden also eine Stelle im Bereich der
Produktionsberufe in Bergbau, Industrie und Gewerbe an. Beinahe die Halfte der betreffenden
Einstellungsfalle lassen sich als Hilfsberufe allgemeiner Art klassifizieren. Zumindest bei etwa jedem
flinften Beschaftigungsverhiltnis, das in der Produktionsbranche geschlossen wurde, handelt es sich
um einen Bauberuf.

Auch der Dienstleistungssektor nahm zahlreiche der alteren Personen auf, wobei hier vor allem
Rauchfangkehrerinnen bzw. Geb&dudereinigerinnen, Kéchinnen bzw. Kiichengehilfinnen sowie Hotel-
und Gaststattenberufe, ferner aber beispielsweise auch Haushalterlnnen, Hauswartinnen und
Hausgehilfinnen eine groRRe Rolle spielen. Ein durchaus groRer Anteil der Beschaftigungsverhaltnisse
wurde schlieflich im Bereich der Handels- und Verkehrsberufe — und hier besonders oft in Tatigkeiten
als Handlerlnnen bzw. als Ein- und Verkaduferinnen sowie als Beschaftigte in Landverkehrsberufen+:s —
eingegangen.

Im Bereich der Mandatarlnnen, Rechts-, Verwaltungs- und Bliroberufe stechen Verwaltungshilfsberufe
besonders hervor, aber auch Buchhalterinnen und Kassiererlnnen sowie Betriebsinhaberinnen,
Direktorinnen und Geschéaftsleiterinnen. Was die Gesundheits-, Lehr- und Kulturberufe betrifft,
erweisen sich vor allem die Gesundheitsberufe im engeren Sinn, die Berufe der Fiirsorgerinnen und
Sozialarbeiterlnnen und die Berufe der Lehrerinnen und Erzieherlnnen als hochrelevant.

In nur wenigen Fallen gingen die alteren Personen in technische Berufe und in land- und (selten)
forstwirtschaftliche Berufe lber. Dies zeigt sich auch in nachfolgender Abbildung 2.

418 |m Zuge der Aktion 20.000 wurden, insbesondere im landlichen Raum, zahlreiche Elektrotaxis (,,Regionaltaxis”) geférdert.
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Abbildung 2: Branchenanteile an Einstellungsfillen zwischen September 2017 und August 2018
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= Land- und forstwirtschaftliche Berufe
= Produktionsberufe in Bergbau, Industrie u. Gewerbe
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Dienstleistungsberufe
= Technische Berufe
= Mandatar(e)innen, Rechts-, Verwaltungs- und Biroberufe

m Gesundheits-, Lehr- und Kulturberufe

Quelle: AMS-Strukturdaten, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der Beschdftigungsverhdltnisse, die
zwischen September 2017 und August 2018 zwischen dlteren Arbeitsuchenden und einem dem AMS bekannten
Unternehmen geschlossen wurden (N=7508). Nahm ein Betrieb mehr als eine Person auf, ging die betreffende
Branche also auch mehr als einmal in die Statistik ein.

Aufféllig ist darliber hinaus, dass eine deutliche Mehrheit der Personen in Klein- und
Mittelunternehmen unterkam: Rund 39% der Beschaftigungsverhaltnisse wurden in Betrieben mit
hochstens 10 Angestellten, weitere 39% in solchen mit 11 bis 100 Angestellten geschlossen. Im
Vergleich hierzu: Rund 15% aller in Osterreich beschéftigten Personen arbeiten in einem Betrieb mit 9
oder weniger Mitarbeiterlnnen, rund 32% in einem mittelgroRen Betrieb mit 10 bis 99
Mitarbeiterinnen.*® Insbesondere Kleinunternehmen waren also eher bereit, dltere Bewerberlnnen
aufzunehmen, als die Gesamtverteilung der BetriebsgroBen es vermuten lassen wirde. Dies wird
zusatzlich in nachfolgender Abbildung 3 illustriert.

419 vgl. WKO, 2018. Ein genauer Vergleich der BetriebsgréRenanteile in Gesamtésterreich und in der vorliegenden Stichprobe
war nicht umsetzbar, da die AMS-Kategorien und die WKO-Kategorien um jeweils eine Person voneinander abweichen:
Unternehmen mit 10 Mitarbeiterinnen beispielsweise sind laut AMS Kleinunternehmen, laut WKO aber bereits in einer
hoheren BetriebsgrofRenklasse.
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Abbildung 3: GroBenklassenanteile an Einstellungsfillen zwischen September 2017 und August 2018

= klein (1 bis 10 Personen) = mittel (11 bis 100 Personen)

= grofR (101 bis 500 Personen) sehr groR (501 und mehr Personen)

Quelle: AMS-Strukturdaten, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der Beschdftigungsverhdltnisse, die
zwischen September 2017 und August 2018 zwischen dlteren Arbeitsuchenden und einem dem AMS bekannten
Unternehmen geschlossen wurden (N=7508). Nahm ein Betrieb mehr als eine Person auf, ging die betreffende
BetriebsgréfSe also auch mehr als einmal in die Statistik ein.

Dies wird dadurch verstarkt, dass dltere Personen haufig in Branchen unterkamen, in denen
Kleinbetriebe starker als in anderen vertreten sind, wie etwa am Beispiel des Handels zu sehen ist.

2.1.2. BEWEGUNGEN ZWISCHEN DEN BRANCHEN

Wie in Abbildung 4 zu sehen, traten die meisten der (ehemaligen) Kundinnen im Anschluss an die
Arbeitslosigkeit wieder in die Branche ein, in der sie auch zuvor tatig gewesen waren. Dies gilt in
besonderem MaRe fiir Produktions-, aber auch fiir Dienstleistungsberufe. Die Bereiche, aus denen die
einzelnen Branchen haufig Arbeitnehmerinnen zugewannen, sind zudem in aller Regel auch die, an die
sie Personen verloren. Obwohl dies aus den vorhandenen Daten nicht in samtlichen Fallen eindeutig
ableitbar ist*2°, verstarkt sich dadurch der Eindruck, dass Branchenwechsel nicht unbedingt immer mit
einem Wechsel der Tatigkeit einhergegangen sein missen.

420 Betrachtet wurden die sechsstelligen Berufscodes, ohne jedoch Zugriff auf exakte Tatigkeitsbeschreibungen zu haben.
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Abbildung 4: Arbeitsstromanalyse der AMS-vermittelten Einstellungsfélle zwischen September 2017 und August 2018
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Quelle: AMS-Strukturdaten, eigene Auswertung (N=7508). Angaben der drei dufieren Ringe (markiert mit 1, 2 und
3) in Prozent und absoluten Zahlen. Die Ldnge von Ring 3 in einem bestimmten Abschnitt (Dienstleistungen,
Verwaltung, Technik, Produktion, Landwirtschaft, Kulturberufe und Handel) beschreibt hierbei die Anzahl der
Anstellungsverhdltnisse, die es vor dem Eintritt in die Arbeitslosigkeit in der jeweiligen Branche gab. In welcher
Farbe ein Abschnitt von Ring 3 markiert ist, gibt Auskunft dariiber, in welcher Branche die betreffenden Personen
nunmehr tétig sind. Die Lédnge von Ring 2 in einem bestimmten Abschnitt beschreibt die Anzahl der
Anstellungsverhdltnisse, die aktuell in der jeweiligen Branche bestehen. In welcher Farbe ein Abschnitt von Ring
2 markiert ist, informiert dartiber, in welcher Branche die betreffenden Personen zuvor tdtig waren. Ring 1 stellt
die Summe von Ring 2 und Ring 3 dar.
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Ein Lesebeispiel: Das Diagramm stellt liber 4100 Anstellungsverhdltnisse im Dienstleistungsbereich dar, die die
KundlInnen entweder vor dem Eintritt in die Arbeitslosigkeit innehatten oder die sie im Anschluss an diese, mit
Unterstlitzung des AMS, geschlossen haben (Ring 1). Konkret umfasst dies etwa 1900 Anstellungen vor dem
Eintritt in die Arbeitslosigkeit (Ring 3) und rund 2150 Anstellungen nach der Phase der Arbeitslosigkeit (Ring 2).
Dabei ist es natiirlich méglich, dass ein Kunde bzw. eine Kundin sowohl vor als auch nach der Arbeitslosigkeit im
Dienstleistungsbereich tétig waren: Tatsdchlich némlich gingen etwa 1400 der etwa 1900 Personen, die
urspriinglich in dieser Branche beschdftigt gewesen waren, auch nach der Arbeitslosigkeit wieder in sie iiber. Der
Rest wanderte hauptsdchlich in Produktionsberufe sowie in Handels- und Verkehrsberufe ab (rote Stréme aus
dem roten Bereich).

Obwohl sich von selbst versteht, dass Vermittlungsbemihungen primar einzubeziehen haben,

@,

% in welchem Beruf eine gegebene Person bereits Erfahrung gesammelt hat (und ob es dem
betreffenden Bewerber bzw. der betreffenden Bewerberin gesundheitlich und aufgrund der
Situation des Arbeitsmarktes moglich ist, in diesen zuriickzukehren), sowie

< welche Berufssparten insgesamt die meisten Beschaftigungsaufnahmen alterer Personen
verzeichnen (siehe hierzu auch Kapitel 1.1.2),

gibt eine klassische Arbeitsstromanalyse, die Bewegungen von einer Berufsgruppe (in einem
niedrigeren Alter) in eine andere Berufsgruppe (in einem héheren Alter) in Bezug zueinandersetzt und
dabei auch die absolute GroRe eines Sektors relativiert, Hinweise darauf, welche Branchen speziell
dlteren Personen gegeniber aufnahmebereit (und/oder in besonderem MaRe &lterengerecht und
daher sehr nachgefragt) sein konnten.

Auf Basis dessen zeigt sich gerade der Dienstleistungsbereich - zusatzlich dazu, dass viele der dlteren
Kundinnen, die zuvor in diesem tatig gewesen waren, auch nach der Arbeitslosigkeit wieder in ihn
eintraten — sehr aufnahmefreudig (und/oder sehr dlterengerecht), wuchs er doch merkbar von 1920
auf 2144 der beobachteten Personen an. Hierbei gewann er insbesondere aus den Produktionsberufen
sowie auch aus Handels- und Verkehrsberufen zu. Dies ist natirlich nicht damit gleichzusetzen, dass
im Dienstleistungsbereich generell mehr altere Personen einen Job aufnehmen als verlieren wirden,
handelt es sich doch bei der vorliegenden Stichprobe ausschlielich um Beschaftigungsaufnahmen,
wahrend nach wie vor Arbeitsuchende nicht verzeichnet sind.

Auch die Gesundheits-, Lehr- und Kulturberufe verzeichneten einen Beschaftigtenanstieg, der sich sehr
aus den Rechts-, Verwaltungs- und Biliroberufen sowie aus dem Dienstleistungssektor speiste. In etwa
gleich blieb hingegen die Bedeutung der land- und forstwirtschaftlichen Berufe und der
Produktionsberufe. Personen aus den Produktionsberufen wanderten haufig in den
Dienstleistungsbereich ab; jedoch gewann der Produktionsbereich auch aus diesem sowie aus den
Handels- und Verkehrsberufen zu.

Weniger einstellfreudig (und/oder weniger alterengerecht) zeigen sich, anhand der vorliegenden
Arbeitsstromanalyse, die Branchen der Handels- und Verkehrsberufe sowie der technischen Berufe.
Beide verloren Mitarbeiterlnnen vor allem an die Produktions-, Dienstleistungs- sowie Rechts-,
Verwaltungs- und Biroberufe. In geringerem Male schrumpfte auch die Bedeutung der
Mandatarinnen und Rechts-, Verwaltungs- und Biroberufe. Aus diesem Bereich gingen Personen
beinahe gleichverteilt in samtliche andere Branchen — mit Ausnahme der kleinen Gruppen der land-
und forstwirtschaftlichen sowie der technischen Berufe — ab.
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2.2.  WAHRNEHMUNG ALTERER ARBEITSUCHENDER UND ARBEITNEHMER/INNEN
DURCH DIE UNTERNEHMEN

,Jeder Altere, der uns wegbricht, ist eine Katastrophe” (Werkzeugproduktion, 550
Mitarbeiterinnen)

Die befragten Unternehmen machen deutlich, dass sie die Einstellung alterer Personen als Chance
verstehen, was sie einerseits mit besonderen Starken, die sie diesen zusprechen, und andererseits mit
deren Einfluss auf die Teamdynamik (z.B. vielfaltigere Perspektiven) begriinden. Umgekehrt sind aber
auch Unternehmen, die dltere Personen einstellten, nicht gegen altersbezogene Stereotype gefeit.
Zudem sind die konkreten betrieblichen Perspektiven stark von den individuellen Erfahrungen der
befragten Personen (beeinflusst auch von der betrieblichen Verfasstheit, der Auftragslage und der zu
besetzenden Position) abhdngig. Bestimmte Eigenschaften dlterer Arbeitnehmerinnen wurden daher
von einigen Unternehmen als Problem und von anderen als Gewinn verstanden.

2.2.1. POSITIV BESETZTE BILDER DES ALTERNS UND DER ALTEREN PERSONEN

Die Betriebe gehen davon aus, dass dltere Menschen nicht nur eine sattelfeste fachliche Kompetenz,
sondern zudem auch groBe Lebenserfahrung und ein umfassendes Verstandnis von betrieblichen
Belangen mitbringen. Dies fiihrt auch zu der Wahrnehmung, dass altere im Vergleich zu jlingeren
Menschen die zielstrebigeren und zuverldssigeren Mitarbeiterlnnen seien.

,Bei dlteren Leuten ist es so, dass sie natlirlich sehr viel genauer wissen, was sie wollen, und
auch wesentlich zielgerichteter an Themen herangehen.” (Spedition-Logistik, 3.000
Mitarbeiterinnen)

Da die dlteren Arbeitnehmerlnnen im Laufe ihrer (Iangeren) Erwerbskarriere bereits mit einer Vielzahl
unterschiedlicher Problemstellungen konfrontiert wurden, verfligen sie auRerdem Uiber die Fahigkeit,
sich schnell auf neue Perspektiven und Arbeitsweisen einzustellen und kdnnen problemlos in
Betriebsablaufe integriert werden. Die langere Berufserfahrung wirkt sich, den Arbeitgeberinnen
zufolge, zudem positiv auf ihre Stressresistenz und ihren Umgang mit Kolleglnnen sowie auch mit
Kundlnnen aus.

,Die Qualitdt ist das, dass ich einen erfahrenen Mann allein auf irgendeine Baustelle schicken
kann, und der kann sich artikulieren beim Kunden. Der weif3, von was er redet. Einer, der
nichts weif3, der kann dem Kunden auch nicht sagen, was da jetzt passiert, was wird da jetzt
gemacht.” (Baugewerbe, 16 Mitarbeiterinnen)

Die Betriebe deuten an, dass altere Mitarbeiterinnen zudem eigene Probleme weniger thematisieren
als ihre jlingeren Kolleglnnen und z.B. auch krank zur Arbeit erscheinen wiirden. Dies erzeugt — ganz
im Gegensatz zum Vorurteil der ,,gebrechlichen Alten” - das Bild, dass dltere Mitarbeiterinnen fleiRiger
und, in gewisser Hinsicht, belastbarer und widerstandsfahiger sind.

,Wir brauchen die Leute, die nicht nur irgendwas machen, damit sie was gemacht haben am
Tag, sondern die auch kontrollieren, was sie machen, und ob das auch richtig ist. Und das ist
ganz einfach da, und da sagt man ganz einfach, ja, solche Leute kann man behalten, die sind
férdernd fiir unser Unternehmen, weil da féingt’s ja mal an, dass man die richtige Arbeit leistet
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in der Werkstatt laut dem Plan, dass die Qualitit auch stimmt.” (Handwerklicher Betrieb, 12
Mitarbeiterinnen)

Die Interviewpartnerinnen attestieren alteren Mitarbeiterlnnen verglichen zu anderen Gruppen eine
bessere Einstellung zum arbeitsgebenden Unternehmen, dem Arbeitsplatz und dem
Arbeitsgegenstand. lhre Bereitschaft, die eigenen Belange zuriickzustellen und diese den betrieblichen
Notwendigkeiten unterzuordnen, wird von den Personalverantwortlichen positiv wahrgenommen.

»Noch ja, Arbeit von der alten Schule.” (Baugewerbe, 78 Mitarbeiterlnnen)

Nicht nur habe die Erwerbsarbeit fiir diese Kohorte generell einen héheren Stellenwert, auch fiihlen
sie sich den Arbeitgeberlnnen Uber verpflichteter. lhre Loyalitdt beeinflusst einerseits ihren
Arbeitswillen und ihre Bereitschaft zu z.B. Uberstunden, andererseits auch die lingerfristige Bindung
an den Betrieb. Unternehmen empfinden dltere Menschen daher als die berechenbarste Kohorte fir
die Personalplanung: Diese seien konstant in ihrer Leistung und Anwesenheit und streben
Ublicherweise keine Unternehmenswechsel mehr an.

, Tendenziell sind die Alteren die, die eine héhere Uberstundenbereitschaft mitbringen. Das
gefillt uns auch immer sehr gut. Das ist ein klassischer Vorteil fiir Altere.” (Produktion
Motoren-KFZ, 890 Mitarbeiterinnen)

Insgesamt assoziieren die Arbeitgeberlnnen &ltere Mitarbeiterlnnen also mit sorgfaltiger Arbeit,
ausgepragten sozialen Kompetenzen und grolRer Zuverlassigkeit.

2.2.2. NEGATIV BESETZTE BILDER DES ALTERNS UND DER ALTEREN PERSONEN

Naturlich kdnnen auch Arbeitgeberinnen die altersbezogenen Stereotype, die in der Gesellschaft, in
der sie sozialisiert wurden, gangig sind (siehe auch Kapitel 1.1.3), nicht ohne Weiteres ablegen. Getreu
der Kontakthypothese beschreiben die Arbeitgeberinnen jedoch, wie sich ihre Sichtweisen aufgrund
der positiven Erfahrungen mit den alteren Mitarbeiterinnen veranderten.

Nach wie vor in die Einstellungsentscheidung ein fliet allerdings — in einigen Fallen — die Annahme
einer geringeren korperlichen Leistungsfahigkeit, insbesondere aber die Beflirchtung eines
zukiinftigen Leistungsabfalls. Obwohl der Uberblick iiber die einstellenden Branchen und Betriebe in
Kapitel 2.1 zeigte, dass kleine Unternehmen auffillig haufig dltere Arbeitsuchende via AMS einstellen,
auBern sich diesbeziiglich gerade Betriebe mit 1 bis 10 Mitarbeiterinnen sorgenvoll, kdnnen sie doch
einen etwaigen Leistungsabfall nicht einfach durch andere Mitarbeiterinnen oder die Versetzung an
einen altersgerechteren Arbeitsplatz kompensieren.

Neben der GroRe des Betriebes ist auch die Branche entscheidend fiir die Wahrnehmung von , Alter”.
In der Logistikbranche, Baubranche und im sozialen Sektor (ambulante und stationare Pflege,
Krankentransport, Kinder- und Altenbetreuung) seien korperliche Anforderungen haufig zu hoch fir
dltere Angestellte. Vorrangig Betriebe aus dem Baugewerbe und der Logistik schildern, dass immer
wieder Bewerberlnnen mit starken gesundheitlichen Vorbelastungen den Versuch unternehmen eine
Anstellung zu erhalten - teilweise handle es sich dabei sogar um Arbeitsuchende, die jlingst eine AMS-
finanzierte Umschulung z.B. zum LKW-Lenker bzw. zur LKW-Lenkerin absolviert haben. Das Problem in
solchen Fallen ist, dass die formalen Kriterien filir eine Anstellung erfillt, die korperlichen
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Einschrankungen jedoch so eklatant sind, dass die Betriebe, insofern die Personalnot nicht sehr
gravierend wird, von einer Anstellung Abstand nehmen.

Mittel- und GroRunternehmen nutzen haufig ein innerbetriebliches Gesundheitsmanagement, um
etwaige Belastungsfaktoren abzumindern. Zudem werden Arbeitsplatze geschaffen, die einen langen
Verbleib im Betrieb auch bei gesundheitlicher Einschrankung ermoglichen. Diese Optionen stehen
kleinen Unternehmen jedoch selten offen und sind daher nicht flachendeckend und
brancheniibergreifend anzutreffen.

Abgesehen hiervon flrchten die Arbeitgeberlnnen zum Teil auch, dass die langere Lebens- und
Berufserfahrung der &lteren Personen eine geringere Anpassungsfidhigkeit beziglich neuer (und
anderer) Ablaufe bedingen kann.

»Wie gesagt, das ist schwierig: Wenn jemand 35 Jahre den gleichen Job gemacht hat und
dann wechselt, ist es natlirlich nicht ganz so einfach, weil dann ist er halt nur einen
Arbeitstrott unter Anfiihrungszeichen gewohnt und das kann dann schwierig sein, keine
Frage.” (Fachhandel Holz, 92 Mitarbeiterinnen)

Die Sorge, dass Bewerberinnen Schwierigkeiten bei der Umstellung auf betriebsinterne Abldufe und
Logiken haben bzw. ihre eigene Erfahrung als die "einzig richtige" wahrnehmen kénnten, wird jedoch
gegeniber dem Mehrwert, den eben jene Erfahrung mit sich bringt (siehe Kapitel 2.2.1), als sekundar
beschrieben.

2.3.  ALTERE PERSONEN IM BEWERBUNGSPROZESS

»(Das Alter sollte von den Bewerberinnen gar nicht thematisiert werden,) da fiir mich das
Alter keine Rolle spielt, sondern die Qualifikation und Erfahrung.” (Produktion Werkstoffe,
7.000 Mitarbeiterinnen)

Einigen der Unternehmen fiel auf, dass altere Bewerberlnnen, die zum Teil schon sehr lange nicht mehr
arbeitsuchend waren, eher dazu neigen, typische , Bewerbungsfehler” zu machen. Auch wiirden sie
haufiger einen gedriickten oder wenig zuversichtlichen Eindruck erwecken und ihr Alter sehr schnell
(auf defizit-orientierte Weise) zum Thema machen. Um sich keine Chancen zu verstellen, raten sie
dlteren Arbeitsuchenden daher in besonderem Malie, im Bewerbungsprozess darauf zu achten,

++» das personliche und (ehemalige) berufliche Netzwerk anzuzapfen: Fir iltere
Arbeitsuchende ist besonders wichtig, ihre persénlichen und (ehemaligen) beruflichen
Kontakte zu nutzen, um von offenen Stellen zu erfahren oder sich Uber bestimmte
Unternehmen zu informieren. Dies gilt verstarkt im landlichen Raum. Vor allem
Arbeitgeberlnnen, die auf der Suche nach hochqualifizierten Facharbeiterinnen sind, bilden
zudem vermehrt interne Systeme der Empfehlung von Mitarbeiterlnnen und des dezentralen
Recruitings aus. Das heiRt, dass qualifiziertes Personal gezielt Giber soziale Netzwerke der
Belegschaft gesucht wird; Anreize fiir Empfehlungen werden durch Pramien oder kleine Boni
gesetzt.

« sich liber die in der Branche bzw. fiir das Unternehmen iiblichen Medien zu bewerben: Ein
groRer Anteil der befragten Unternehmen stellt Online-Bewerbungsformulare auf ihren

Webseiten zur Verfligung. Wenn diese Funktion angeboten wird, ist es empfehlenswert sie
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auch zu nutzen. Zusendungen werden haufig ignoriert, wenn nicht zeitgleich eine Online-
Bewerbung vorliegt.

Informationen iiber das Unternehmen online einzuholen

aktuelle und gut strukturierte Unterlagen vorzuweisen: Je nach angestrebter Position ist
hierbei ein am Computer erstellter Lebenslauf von immenser Wichtigkeit und gewahrt einen
ersten Einblick in die Ausdrucksfahigkeit der Bewerberlnnen. Wenn die betreffende Stelle
einen geschulten Umgang mit Computern sowie computergesteuerten Maschinen
voraussetzt, dienen die Bewerbungsunterlagen auRerdem als erster Gradmesser beziiglich
der IKT-Kenntnisse.

gut vorbereitet in das Bewerbungsgesprach zu gehen und die Eignung fiir die Stelle klar und
authentisch zu argumentieren: Im Verlauf des Gespraches kdnnen Beispiele aus der Praxis
die eigenen Fahigkeiten untermauern und die Eignung fiir die Stelle somit fir die
Arbeitgeberlnnen nachvollziehbar machen. Bei Unsicherheiten bezliglich der Eignung kann es
hilfreich sein, sich noch vor der Bewerbung telefonisch oder per Mail zu melden, Interesse zu
bekunden und nach einer Spezifizierung des Tatigkeitsbereiches zu fragen. Dies bekundet
Interesse und kann Enttauschungspotentiale bei den Bewerberlnnen mindern.

das eigene Alter nicht in einem negativen Zusammenhang zu thematisieren: Die befragten
Personalverantwortlichen weisen darauf hin, dass das Alter keine feste Dimension bei der
Bewertung von Bewerberlnnen darstellt. Vielmehr sei es so, dass es haufig von den
Arbeitsuchenden selbst im Gesprach thematisiert und problematisiert wird. Dies lenkt von
zentralen Fragen und Themen ab und kann zudem den Anschein erwecken, dass das Alter
genutzt wird, um Entschuldigungen oder Ausfliichte - fiir z.B. fehlende fachliche oder soziale
Kompetenzen — parat zu haben.

selbstsicher aufzutreten, aber nicht iiberheblich zu sein: Arbeitgeberlnnen vermuten hinter
einer ,Ich habe schon alles gesehen“-Haltung die Unfahigkeit, sich auf neue Ablaufe, Rollen
und Hierarchien einzustellen. Verfriihte und ungefragte Verbesserungsvorschlage bei
fachlich-technischen Fragen werden dann als Ausdruck einer unflexiblen und bestimmenden
Haltung wahrgenommen.

nicht zu libertreiben: Fachliche Kompetenzen miissen in einem Arbeitssetting abrufbar sein.
offen und ehrlich auf aufgeworfene Fragen und Themen zu reagieren: Die Betriebe raten
zudem davon ab, ausweichend auf aufkommende Fragen zu reagieren. Fir
Personalverantwortliche ist es in diesem Fall positiver, wenn fehlende Erfahrungen oder
Kenntnisse auf Nachfrage hin benannt werden kénnen und die Bewerberlnnen die
Bereitschaft zum Lernen oder einer Weiterbildung signalisieren.

Begeisterung fiir die Position und den Arbeitsplatz auszustrahlen: Ein Zusammenspiel aus
ehrlichem Interesse, gut recherchiertem Wissen Uber den Arbeitsplatz und das Unternehmen
sowie kurzen Anmerkungen zu eigenen Erfahrungswerten hilft dabei, einen motivierten
Eindruck zu vermitteln.

kompromissbereit zu sein, aber sich nicht zu ,billig” zu verkaufen: Der GrofRteil der Betriebe
ist sich bewusst, dass die Vergiitung von alteren Mitarbeiterinnen nicht am Minimum des
Gehaltgefiiges angesetzt werden kann, sondern die Lebens- und Berufserfahrung auch

finanziell anerkannt werden muss. Laut den Unternehmen ist bei dlteren Menschen, die eine
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langere Zeit arbeitslos waren, eine Tendenz zu erkennen, dass sie sich in
Gehaltsverhandlungen unter Wert verkaufen und viel zu geringe Forderungen stellen. Eine zu
niedrige Bezahlung berge jedoch das Problem, dass die betreffende Person nach nur kurzer
Zeit Frustration ob des niedrigen Gehalts entwickelt und ein Gefiihl von fehlender

Wertschatzung eintritt, auch wenn der niedrige Lohn urspriinglich ihr Ansinnen war.

2.4. EINFLUSSFAKTOREN AUF DIE EINSTELLUNGSENTSCHEIDUNG ALTERER
MITARBEITER/INNEN

»@anz ehrlich, es ist ein Problem, dass man geeignete Leute bekommt am Arbeitsmarkt und
wenn sonst keiner verfligbar ist und die stellen sich vor und das kénnte sein und die haben die
ganzen Voraussetzungen, die wir brauchen, dann stellen wir sie ein.” (Gastronomie, 27
Mitarbeiterinnen)

Die Personalverantwortlichen betonen, dass das Alter einer Person in aller Regel nicht entscheidend
dafiir ist, ob sie beschéaftigt wird oder nicht. Dennoch verbinden sie, wie auch in Kapitel 2.2.1 erdortert,
zahlreiche positive Eigenschaften (z.B. groRe Sorgfalt, soziale Kompetenzen und hohe
Problemlosungskompetenz) mit &lteren Personen, was im Zweifelsfall zu einer positiven
Einstellungsentscheidung beitragen kann.

Vor allem in Mangelberufen oder bei der Suche nach spezifischen Fachkraften wird die Wahl dlterer
Bewerberlnnen dariiber hinaus haufig durch die geringe Auswahl begriindet. Im landlichen Bereich, in
der Gastronomie und der Saisonarbeit haben die Betriebe in den letzten Jahren vermehrt Probleme
bei der Suche nach geeigneten Arbeitskraften. Bringen dltere Arbeitsuchende in diesen Situationen die
erforderlichen Qualifikationen mit, stellt ihr Alter keinerlei Einstellungshindernis dar. Die
Arbeitgeberlnnen betonen hierbei auch, dass gerade altere Menschen, die eine schwierige Situation
am Arbeitsmarkt erwarten, haufig dankbar Gber eine Anstellung sind, was sich in der Folge positiv auf
ihre Arbeitsbereitschaft sowie ihre Bereitschaft persénliche Belange hintanzustellen auswirkt.

Ein GroRteil der befragten Personalverantwortlichen rechnet dlteren Arbeitsuchenden auBerdem an,
dass diese, so die Annahme, bestimmte aulerberufliche ,Lebensaufgaben”, wie z.B. die
Familiengriindung, bereits vollzogen haben. Aufgrund dessen seien dltere Angestellte fokussierter,
hinsichtlich ihrer Fluktuation berechenbarer und verldsslicher. Sie stehen dem Betrieb, den
Unternehmen zufolge, vollends zur Verfligung; private Angelegenheiten schranken ihre Dienstzeiten
nicht in dem AusmabR ein, in dem es bei jlingeren Personen der Fall ist.

Allerdings gibt es auch Abwagungen, was die betrieblichen Ablaufe sowie die betriebswirtschaftlichen
Auswirkungen einer Einstellung anbelangt, die sich nachteilig fiir die &alteren Bewerberinnen
auswirken. Das in einigen Betrieben vorherrschende Senioritatsprinzip stellt eine Belastung fir das
betriebliche Lohnsystem dar. Der betriebsinterne demographische Wandel, also eine alternde
Belegschaft, fihrt daher laut den befragten Unternehmen dazu, dass altere Arbeitsuchende bei einer
Neubesetzung vernachldssigt werden, um das Lohnsystem nicht noch zusatzlich zu belasten.

2.4.1. FORMALE QUALIFIKATION DER ALTEREN ARBEITSUCHENDEN
Die Interviewpartnerlnnen bewerten die formale Qualifikation von alteren Arbeitsuchenden sehr

unterschiedlich. Bezliglich handwerklicher Berufe vertreten sie mehrheitlich die Position, dass die
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entsprechenden Ausbildungen in den letzten Jahren und Jahrzehnten an Qualitat eingebliRt haben und
junge Absolventinnen weder die gleichen Fahigkeiten noch die gleiche Einstellung zur Arbeit haben
wie Menschen, die die Ausbildung zu einem friheren Zeitpunkt durchlaufen haben. In den
handwerklichen Betrieben besitzt eine altere Ausbildung kombiniert mit einschlagiger Berufserfahrung
daher einen besonderen Reiz fiir die Betriebe und ist Ausdruck eines hohen Mal3es an Qualitat.

»Weil er [Anm.: ein junger Mitarbeiter] nicht einmal den Plan lesen kann. Und das ist unser
Problem: Wir haben Leute in Osterreich, die eine Spitzenausbildung bekommen haben;
tausende, zehntausende von Euro hineingesteckt in die Jugendlichen, ja, die kénnen nicht
einmal ihren Namen schreiben, wenn sie vorstellen kommen.” (Handwerklicher Betrieb, 12
Mitarbeiterinnen)

In anderen Branchen und Berufsbereichen kann es jedoch von Nachteil sein, wenn die Ausbildung
bereits langere Zeit her ist (und sich die gdngigen Methoden seither beispielsweise deutlich verdndert
haben). In solchen Fallen kdnnen altere Personen nicht allein aufgrund ihrer verbrieften Qualifikation
Uberzeugen und sollten stattdessen ihre Lebens- und Berufserfahrung sowie ihre sozialen und
charakterlichen Starken betonen. Oft namlich gewinnen dltere Bewerberlnnen, den
Personalverantwortlichen zufolge, vor allem durch ihr ruhiges und bedachtiges Auftreten das
Vertrauen der Unternehmen. Insbesondere im Falle von Projektarbeit werden sie, aufgrund dessen
und aufgrund ihrer sozialen Kompetenzen, bei gleicher Qualifikation hdufig bevorzugt.

EXKURS: IKT-KOMPETENZEN ALTERER PERSONEN

Obwohl die Arbeitgeberinnen eingestehen, dass sie die Erfahrung gemacht haben, dass altere
Arbeitskrafte tendenziell etwas langer fiir das Erlernen neuer EDV-Prozesse brauchen, kénnen sie dem
Vorurteil, dltere Menschen seien oft nicht digitalisiert, nicht beipflichten.

Bei der Integration alterer Neueinsteigerlnnen in die Betriebsablaufe herrscht beziiglich der
betriebseigenen EDV und der digitalen Arbeitsschritte eigentlich kein Nachteil gegenliber anderen
Gruppen, da diese Inhalte zumeist betriebsintern gelernt und gelehrt werden und somit alle neuen
Arbeitskrafte einer Einschulung bediirfen. Wenn sich der zukiinftige Arbeitsplatz auch durch die
Anwendung von digitaler Arbeitstechnik auszeichnet, missen die Arbeitgeberinnen allerdings eine
gewisse Affinitat fir technische Prozesse erkennen kénnen.

Manche der befragten Arbeitgeberinnen konnten sich das branchenspezifische Knowhow der dlteren
Mitarbeiterlnnen zu eigen machen und nutzten es, um digitale Systeme zu erstellen und
weiterzuentwickeln. Die adlteren Personen waren dabei weniger die , Architektinnen” dieser digitalen
Systeme, sondern fungierten als die ,Lieferantinnen der Inhalte”. Sie trugen dazu bei, praktisches
Wissen zu automatisieren und fir die Zukunft abrufbar zu machen.

2.4.2. FORDERUNGEN UND IHRE AUSWIRKUNG AUF DIE EINSTELLUNGSENTSCHEIDUNG

Finanzielle FordermaRnahmen zur (Re-)Integration von dlteren Arbeitsuchenden in den Arbeitsmarkt
sollen einen zusétzlichen Anreiz bieten, um deren Arbeitsmarktchancen zu erh6hen. Angesprochen auf
die Wirkung dieser Forderungen, zeigen sich auf betrieblicher Seite abermals unterschiedliche
Positionen. Kleinst- und Kleinunternehmen, die nur wenige Neuanstellungen pro Jahr haben, bieten
die Forderungen einen Anreiz, dltere Bewerberlnnen in Betracht zu ziehen. Im Rahmen des
Forderzeitraums haben diese Betriebe die Moglichkeit zu eruieren, inwieweit eine bestimmte
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Arbeitskraft zu den internen Aufgaben und Ablaufen passt. Durch die Option der Férderung wird also
das unternehmerische Risiko bei einer Neuanstellung verringert. Der Forderzeitraum kann dabei als
finanziell weniger belastende Arbeitserprobung gesehen werden.

,Das ist auch ein Anreiz, keine Frage, das war sicher auch mit ein Faktor, weil ich in diesen
Zeitrdumen der Férderung ja auch gut austesten kann; wenn der Férderzeitraum iiber 3
Monate geht, nach 3 Monaten weif$ ich ob der reinpasst oder nicht und ob er das tut oder
nicht oder sie.” (Hotellerie, 122 Mitarbeiterinnen)

In kérperlich belastenden Branchen, wie Bau und Logistik, ist es, den Unternehmen zufolge, jedoch so,
dass die Fordermittel den von den Betrieben erwarteten Leistungsriickgang durch altere
Arbeitnehmerlnnen nicht aufwiegen kénnen; die Eingliederungsbeihilfe wird hierbei allem Anschein
nach als Minderleistungsausgleich missverstanden. In einigen Féllen &uBerten die
Interviewpartnerinnen, dass eingegangene Vertrdge nach dem Forderzeitraum in gegenseitigem
Einvernehmen wieder aufgelost wurden.

»Wir werden geférdert. Aber wenn wir uns im Nachhinein die Dinge anschauen, dann hat das
nichts gebracht. Wir haben die drei-, vier-, fiinftausend Euro eingesteckt und mussten das
Geld dann aber wieder fiir Neueinschulungen, Krankensténde und des Weiteren ausgeben,
da die Leute eben nicht so nachhaltig bei uns im Betrieb geblieben sind.” (Logistik, 16
Mitarbeiterinnen)

Hieran zeigt sich, dass Férderungen Anreize bieten, jedoch nicht entscheidend fiir eine Einstellung sind.
Die Personalverantwortlichen weisen darauf hin, dass sie erst den Menschen und seine Qualifikationen
bzw. Eignung betrachten, bevor sie ein etwaiges Forderpotential Gberprifen.

,Das ist einfach ein Zuckerl dazu, mehr ist es nicht.” (Personaldienstleister, Mitarbeiterlnnen-
Anzahl nicht erfassbar)

Forderpotentiale sind also keine Gewahrleistung dafiir, dass es wirklich zu einer Einstellung kommt.
Selbst bei gleicher Qualifikation von zwei Bewerberlnnen sei, so die Betriebe, die etwaige Férderung
nicht das ausschlaggebende Entscheidungskriterium.

2.4.3. MITARBEIT KURZ VOR DER PENSION

Die meisten Unternehmen betonen, dass eine passende Personalldsung, die nur 3 bis 4 Jahre andauert,
wesentlich erstrebenswerter ist als eine unpassende Losung, die 10 Jahre im Betrieb verweilt. Da auch
bei jlingeren Bewerberlnnen keine Sicherheit liber die Verbleibdauer im Betrieb herrscht, gibt es
keinen erkennbaren Nachteil fiir Bewerberlnnen rund um — beispielsweise - das 60. Lebensjahr.
Verglichen mit jlingeren Altersgruppen bilden sie eine berechenbarere GroRe fir die Betriebe. Die
absehbare Pensionierung bietet zudem die Option auf eine natirliche und nicht negativ besetzte
Fluktuation.

Bei gutausgebildeten Fachkraften ist die projektbasierte Anstellung einige Jahre vor Pensionsantritt
eine anzutreffende Praxis. Fir Projekte, die eine absehbare Laufzeit haben, konnen Mitarbeiterinnen,
die kurz nach dem Projekt das Pensionsantrittsalter erreichen, hochst interessant sein, da z.B. keine
Folgeanstellung nach Projektende angedacht ist und das Ausscheiden aus dem Betrieb somit sehr
natirlich Giber die Pensionierung geschehen kann.
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In Unternehmen, in denen ein groBer Mangel an Fachkraften herrscht, ist neben der kérperlichen
Eignung, die gewahrleistet sein muss, nur die formale Ausbildung relevant. Auch ein Mensch, der schon
Gber 60 Jahre alt ist, kann in diesen Betrieben sofort eine Anstellung erhalten.

,Wenn es einen externen Konstrukteur gibt, der im Spritzgussbereich tétig war und der ist
schon 61 Jahre alt, dann kann der am gleichen Tag noch anfangen.” (Werkzeugproduktion,
550 Mitarbeiterinnen)

Zudem denken zahlreiche Arbeitgeberinnen bereits friihzeitig liber Systeme nach, in denen Menschen
dieser Altersgruppe auch nach dem Pensionsantritt noch Aufgaben fiir die Betriebe tibernehmen
kdénnten.

»(Es ist vorausschauend) Menschen abzuholen, die in Pension gehen, bei denen zu liberlegen,
o“w

wie kénnen wir sie noch einsetzen als Consultant, zu Einschulungen und so weiter.
(Produktion technische Gerdte, 19.000 Mitarbeiterinnen)

Denkbar sind hierbei, den Personalverantwortlichen zufolge, Aufgaben wie Mentoring, Coaching von
Neuangestellten und die Weitergabe der Unternehmenskultur.

Allerdings gibt es auch Arbeitgeberinnen, die betonen, dass Bewerberlnnen, die bereits kurz vor der
Pensionierung stehen, keine Option fir die Betriebe darstellen. Dies gilt insbesondere dann, wenn —
aufgrund der mangelnden Berufserfahrung vonseiten der Arbeitsuchenden oder aufgrund des hohen
Spezialisierungsgrades der Tatigkeit — groBer Einschulungsbedarf besteht.

2.5. DIE ROLLE VON ALTEREN MITARBEITER/INNEN IM BETRIEB UND DIE
INTEGRATION IN INNERBETRIEBLICHE ABLAUFE

,Das ist so und das brauchen wir auch, also die Aktivitdt und Flexibilitdt und
Belastungsféhigkeit von den Jungen genauso wie das Gesetzte, das Hdusliche von jemandem
Alteren, und beide Aspekte sind notwendig und beide sind wichtig und wenn einer wegfillt,
gibt es ein Problem.” (Soziale Dienste, 138 Mitarbeiterinnen)

2.5.1. DER EINSTIEG ALTERER ARBEITNEHMER/INNEN IN EINEN NEUEN BETRIEB

Der Einstieg in einen neuen Betrieb wird bei den durch das AMS vermittelten Stellen zumeist tber
Arbeitstrainings, Arbeitserprobungen oder Schnuppertage vollzogen. Die Dauer sowie auch die Inhalte
hiervon sind je nach Position und Betrieb unterschiedlich. Zumeist wird das Ausmal} zwischen den
Arbeitnehmerinnen und den Arbeitgeberinnen ausgehandelt.

Die Formate Arbeitserprobung und Arbeitstraining bieten den Betrieben die Moglichkeit, zukiinftige
Mitarbeiterlnnen nicht nur fir deren Position einzuschulen, sondern sie auch mit anderen Tatigkeiten
am Arbeitsplatz vertraut zu machen. Die endgiiltige Integration in betriebliche Abldaufe und
Besonderheiten dauert, den Personalverantwortlichen zufolge, unterschiedlich lange und héangt von
den Bemihungen der Betriebe sowie der Bereitschaft der Arbeitnehmerinnen ab.

Ungemein wichtig ist es, dass die neuen Arbeitskrafte wahrend einer Arbeitserprobung oder eines
Arbeitstrainings ein grofles Interesse am Betrieb und Lernbereitschaft beziiglich der Inhalte und
Tatigkeiten ausstrahlen. Natdrlich gilt fiir samtliche Arbeitsuchenden, dass sie sich offen gegentiber
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den internen Abliufen und Verfahrensweisen des jeweiligen Betriebes zeigen sollten. Altere Personen
— denen oftmals unterstellt wird, sie seien nicht bereit sich auf Neues einzulassen (siehe auch Kapitel
1.1.3) - missen jedoch ganz besonders darauf achten, dass, trotz nennenswerter Lebens- und
Berufserfahrung, weiterhin der Wille zum ,,Dazulernen” erkennbar ist. Im Bewerbungsgesprach und
beim Einstieg in den neuen Betrieb sollte daher vermieden werden, sich zu rechthaberisch beziiglich
inhaltlicher oder fachlich-technischer Fragen zu duRern.

,Weil im Alter noch was dazulernen ist ein bisschen schwierig.” (Lebensmittelproduktion, 197
Mitarbeiterinnen)

Die befragten Personalverantwortlichen erwarten dabei von dlteren Neueinsteigerinnen, dass sie sich
aufgrund ihrer Erfahrungswerte schnell in betriebliche Ablaufe einfinden kénnen, diese Erfahrungen
jedoch nicht dazu fihren, dass sie sich ablehnend gegeniiber Neuem zeigen. Laut den
Interviewpartnerinnen ist flir dltere Arbeitsuchende essentiell, sich nach wie vor als formbar zu
begreifen und bereit zu sein durch neuerlernte und nicht nur gesetzte Fertigkeiten zu iberzeugen.

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

2.5.2. DIE ROLLE ALTERER MENSCHEN IM NEUEN BETRIEB

Viele der Unternehmen beschreiben ihre dlteren Mitarbeiterinnen als Horte des Wissens. lhre
fachlichen Kenntnisse und Fahigkeiten, die sich aus jahrelanger Lebens- und Berufserfahrung speisen,
helfen ihnen bei der Optimierung und Rationalisierung von Prozessen eine gestaltende Rolle
einzunehmen. Zumeist sei es zudem so, dass &dltere Personen ein gewisses Mall an Ruhe und
Ausgeglichenheit in Teams bringen. Einige Arbeitgeberlnnen duflern explizit, dass rein ,jungen”
Arbeitsteams etwas fehlen wiirde.

Uberzeugen die &lteren Mitarbeiterlnnen durch ihre Kompetenz und ihre Softskills, kann dies dazu
fihren, dass selbst neu eigestellte dltere Arbeitnehmerinnen fiir die interne Weitergabe von
Arbeitsethik und langjahrigem Fachwissen verwendet werden.

,Ein Alterer, der macht das aus dem Effeff, das passiert ganz automatisch und das machen
wir uns natiirlich zunutze.” (Soziale Dienste, 138 Mitarbeiterinnen)

Arbeitgeberinnen beschreiben diesbeziiglich, dass sie kleine Arbeitsteams (2 bis 3 Personen) schaffen,
um die Haltung der alteren Personen, ihr Wissen und ihre Erfahrungswerte an jingere Kolleginnen
weiterzugeben. Auf diesem Wege versuchen Unternehmen den ,Wert” des , Alters” im Betrieb zu
halten und auszubauen. Eine Rolle, die von dlteren Arbeitnehmerlnnen also haufig bekleidet wird und
die auch bei Neuanstellungen in Erwagung gezogen wird, ist daher jene eines Mentors oder einer
Mentorin.

,Wir freuen uns, weil er ein Riesen-Knowhow hat, und er freut sich, weil er gebraucht wird.”
(Werkzeugproduktion, 550 Mitarbeiterinnen)

Dennoch sollten neueingestellte dltere Personen bei der Rollensuche im neuen Betrieb damit umgehen
kénnen, dass jingere Mitarbeiterlnnen weisungsbefugt und ihnen vorgesetzt sind. Viele Unternehmen
weisen darauf hin, dass altere Einsteigerlnnen Schwierigkeiten damit hatten, eine untergeordnete
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Rolle einzunehmen und diese zu akzeptieren. Es sei jedoch immens wichtig bestehende Hierarchien
anzuerkennen und sich im bestehenden System einzubringen, um Konflikte zu vermeiden.

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

2.5.3. BETRIEBSINTERNE BILDUNG

GroRere Betriebe (> 50 Mitarbeiterlnnen) betonen die positiven Effekte, die betriebsinterne
Weiterbildungen bei dlteren Mitarbeiterinnen erzielen. Kleinere Betriebe oder Betriebe ohne internes
Qualifikationssystem auRern sich ebenso wohlwollend tiber externe Weiterbildungsmaoglichkeiten, wie
z.B. den Qualifizierungsverbund fiur Digitalisierung, der fir die behandelte Altersgruppe grolRe
Relevanz besitzt. Einige der befragten Arbeitgeberinnen finanzieren auBerbetrieblich angebotene
QualifikationsmalRnahmen oder kaufen Expertise, etwa in Form von Workshops, von auBen zu. Die
Artikulation des Willens zur Teilnahme an solchen Angeboten kann fiir dltere Mitarbeiterlnnen bzw.
Bewerberlnnen von Vorteil sein.

2.6. LOSUNGSANSATZE ZUR UNTERSTUTZUNG DER BETRIEBE

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

Nicht zuletzt nehmen die Arbeitgeberlnnen auch ihre Verantwortung im Umgang mit &lteren
Arbeitsuchenden wahr und mochten diese vor der belastenden Situation der Arbeitslosigkeit
bewahren. Hierbei ladsst sich erkennen, dass dltere Personalverantwortliche (liber 45 Jahre) groReres
Verstandnis fiir die Belange und Forderungen alterer Arbeitsuchender (Altersteilzeit, gesundheitliche
Themen, Life-Long-Learning, altersgerechte Arbeitspldtze) haben, jiingere Personalverantwortliche
(bis 45 Jahre) aber eher die verschiedenen Facetten der Nutzbarkeit von &lteren Arbeitskraften
betonen.

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

2.6.1. BETRIEBLICHE EMPFEHLUNGEN AN DEN GESETZGEBER

Die Arbeitgeberlnnen betonen die Notwendigkeit agiler Instrumente der Foérderung und
Subventionierung.

Da einige |Interviewpartnerlnnen bei d&lteren Arbeitnehmerinnen eine Zunahme der
Krankenstandsdauern bei gleichzeitigem Rilickgang der Leistung beobachten, schlagen sie vor, die
dadurch entstehenden Kosten zwischen der o6ffentlichen Hand und dem Betrieb aufzuteilen.
Vorstellbar ware diesbezliglich, ab einer bestimmten Dauer des Krankenstands die Kosten 50:50 zu
verteilen.
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Zusatzlich hierzu wiinschen sich die Arbeitgeberinnen auch eine finanzielle Unterstiitzung wahrend
der Eingewodhnungsphase (d.h. wahrend der ersten 3 bis 6 Monate), damit sichergestellt wird, dass die
betreffende Arbeitskraft umfangreich eingeschult werden kann.

,Was aus meiner Sicht vorstellbar wdre, dass ich sag, zum Beispiel, dass ich ab einem
gewissen Alter fiir Mitarbeiter einen geringeren Anteil an Sozialversicherung habe, wo ich
sag, der wird als Ganzes dadurch kostenglinstiger und dafiir zahle ich in jungen Jahren
vielleicht ein bisschen mehr, sodass das Gesamtvolumen gleich bleibt, aber eine gewisse
Verschiebung da ist. Das wdre aus meiner Sicht etwas, was die dlteren Mitarbeiter auch
konkurrenzfdhiger machen wiirde. Weil wenn ich sag, ich zahl fiir einen Jungen, ich sag ja den
Anteil von Hausnummer 30% Sozialversicherung und fiir einen Alteren nur 25%, dann macht
das schon was aus.” (Fachhandel Holz, 92 Mitarbeiterinnen)

Einige der befragten Personalverantwortlichen betonen zudem die positive Wirkung von Lehrgangen
und Coachings (fur Arbeitgeberinnen und Arbeitnehmerinnen), die dem Abbau der Vorurteile
gegeniber dlteren Menschen dienen. Ferner ware es auch die Aufgabe der Betriebe, einander auf die
Potentiale der Gruppe 50+ hinzuweisen und Moglichkeiten der Integration und Beschaftigung
gemeinsam zu erarbeiten bzw. zu teilen. Eine von den Interviewpartnerinnen vorgebrachte Idee ware
daher ein von verschiedenen Unternehmen genutztes und bereitgestelltes Netzwerk fir den
Erfahrungsaustausch. In diesem koénnten spezifische Herausforderungen fiir bestimmte Branchen
behandelt werden. Anhand von Best-Practice-Beispielen ware es moglich Zweifeln an der Eignung
adlterer Arbeitsuchender zu begegnen.

Daneben werden auch Ideen flr Schulungsangebote flir ein innerbetriebliches
Generationenmanagement geschildert.

2.6.2. BETRIEBLICHE EMPFEHLUNGEN AN DAS AMS

Die Rolle des AMS in der Forderung und Unterstltzung alterer Arbeitsuchender wird durchwegs positiv
wahrgenommen. Ein Grofteil der Unternehmen betont die konstruktive Zusammenarbeit mit der
jeweils zustandigen Regionalen Geschaftsstelle und mit deren Mitarbeiterinnen.

Kritik oder Anregungen betreffen hingegen vor allem die Qualifikations- und SchulungsmalRnahmen.
Als Negativbeispiel werden diesbezliglich immer wieder die Weiterbildungen zum/zur
Lastkraftwagenfihrerln  angesprochen. In  den Augen der Betriebe sind solcherlei
QualifizierungsmalRnahmen, wenn keine gesundheitliche Eignung besteht und die Personen trotz der
formalen Qualifikation den spezifischen Herausforderungen der Branche nicht gewachsen sind, haufig
fehlgeleitet. Einige Befragte fianden es sinnvoll, wenn nach einer ersten Probezeit im Betrieb
bestimmte individuelle Schulungsbedarfe herausgearbeitet werden und diese dann beim AMS (bzw.
durch das AMS finanziert) umgesetzt werden kdnnten. Durch solche bedarfsorientierten Schulungen
koénne eine Arbeitsmarktnahe sichergestellt werden, die sonst schwer zu erreichen sei.

Eine sehr allgemeine Kritik gibt es zudem an der Praxis, dass nicht arbeitswillige Menschen vom AMS
zu den Betrieben geschickt und dort vorstellig werden. Die Arbeitgeberlinnen duRern sich diesbeziiglich
sehr verargert, verstehen aber auch, dass die Arbeitsuchenden lediglich ihre Pflicht gegeniliber dem
AMS erfiillen.
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2.6.3. BETRIEBLICHE EMPFEHLUNGEN AN DIE ARBEITSUCHENDEN, ANDERE BETRIEBE
UND DIE OFFENTLICHKEIT

Die Betriebe erwarten von potentiellen Angestellten eine gewisse Bereitschaft zu Mobilitdt und zu
raumlichen Verdnderungen. Zudem winschen sie sich eine gegenseitige Offenheit und
Kompromissbereitschaft. Die Arbeitgeberinnen zeigen die Bereitschaft auf bestimmte, altersbedingte
Forderungen (Altersteilzeit, altersgerechte Arbeitsplatze) seitens der Arbeitnehmerlnnen einzugehen,
wenn diese wiederum eine Offenheit gegeniber innerbetrieblichen Veranderungen in den Abldaufen
oder der Hierarchie ausstrahlen.

Ein weiterer Punkt, der die Arbeitsuchenden, aber auch konkurrierende Betriebe betrifft, ist
finanzieller Natur. Die monetdren Erwartungen alterer Arbeitsuchender sollten, so die
Personalverantwortlichen, neu diskutiert werden. Vor allem fiir Unternehmen im landlichen Bereich,
die einen groBen Bedarf an Fachkraften haben, sind — im gegebenen Fall - die Lohnerwartungen und
die Lohnnebenkosten der éalteren Arbeitsuchenden eine finanzielle Belastung. Diese Betriebe
verlautbaren, dass sie nur bei einer Regulierung der Lohne oder einer Subventionierung bei den
Lohnnebenkosten konkurrenzfahig bleiben und die Anstellung von alteren Arbeitsuchenden
realisieren kbnnen.

Personalverantwortliche von gastronomischen Betrieben &uRern sich zudem kritisch Uber die
offentliche Darstellung von einigen Berufszweigen. Sie erklaren ihren Arbeitskraftemangel auch damit,
dass es keine ausgewogene 6ffentliche Diskussion und Aufklarung Gber die Vorziige und Potentiale der
Branche gibt.

3. DIE SITUATION ALTERER ARBEITSUCHENDER UND PRADIKTOREN EINER

ERFOLGREICHEN ARBEITSAUFNAHME AUS KUND/INNENSICHT

Eine halbstrukturierte Telefonbefragung von ehemaligen, d.h. wiederbeschéftigten, und aktuellen
AMS-Kundinnen sollte Auskunft darliber geben, welche individuellen Handlungsweisen der AMS-
Kundlnnen sowie dahinterliegende handlungsleitende Faktoren der Persdnlichkeit, der Kognition und
Emotion/Motivation zu einer nachhaltigen Arbeitsaufnahme fiihren. Dabei ging es in erster Linie um
jene Verhaltensweisen, die bewusst eingesetzt und extern angeregt werden kénnen (z.B. durch
Beratung und Training). Auch wurde hinterfragt, wie die AMS-Beraterlnnen sowie das AMS als
Organisation die Kundinnen bei der Arbeitsmarktreintegration unterstiitzen kénnen. Die hinreichend
bekannten soziodemografischen Faktoren, die, genauso wie der Arbeitsmarkt per se, die
Arbeitsaufnahme malRgeblich beeinflussen, standen hingegen nicht im Mittelpunkt.

In Erganzung zur quantitativen Auswertung der Uberwiegend geschlossenen Fragen der
Telefoninterviews wurden 26 dltere Arbeitsuchende wahrend ihrer Arbeitslosigkeit ,begleitet”, d.h.
Uber einen Zeitraum von bis zu sechs Monaten von frithestens Oktober 2018 bis spatestens April 2019
einmal im Monat unter Zuhilfenahme eines Interviewleitfadens telefonisch befragt. Diese qualitative
Panelbefragung hatte zum Ziel, tiefergehende Informationen (ber den Umgang mit der
Arbeitslosigkeit, die personliche Motivation und innere Haltung sowie die unterschiedlichen Strategien
bei der Arbeitssuche zu erhalten. AuBerdem sollten die Interviews Aufschluss Giber die Erfahrungen
mit den Beraterlnnen des AMS sowie Uber erfolgte Hilfestellungen geben. Ein weiterer Schwerpunkt
war die Frage nach dem Unterstiitzungsbedarf (wiederum insbesondere durch das AMS). Die
Gesprache wurden mit Zustimmung der Befragten aufgezeichnet, woraufhin Protokolle der Interviews
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angefertigt wurden. Die Auswertung der Protokolle der Interviews erfolgte mit der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring (2008).42

Nicht zuletzt wurden die n=26 Panelteilnehmerinnen Uber den Zeitraum von sechs Monaten
(alternativ: bis zur Arbeitsaufnahme) gebeten, ein wochentliches Online-Tagebuch zu fiihren. Im Zuge
dessen beantworteten sie geschlossene Fragen zu ihrem aktuellen Erleben (z.B. Zuversicht und
Motivation) und Bewerbungsverhalten (z.B. Suchweite und Suchintensitat).

3.1. METHODISCHES VORGEHEN UND STICHPROBENZIEHUNG

3.1.1. HALBSTRUKTURIERTE TELEFONBEFRAGUNG

Die Grundgesamtheit, aus welcher die Stichprobe fiir die halbstrukturierte Telefonbefragung gezogen
wurde, setzte sich zunachst aus Personen ab 50 Jahren zusammen, die entweder

@,

% im August oder im September von der Arbeitslosigkeit in eine Wiederbeschaftigung
Gibergingen und diese zum Zeitpunkt der Telefonbefragung im Oktober und November 2018
noch innehatten (,,Beschéftigte”), ODER

% zum Zeitpunkt der Telefonbefragung im Oktober und November 2018 (,,Arbeitsuchende”) seit

mehr als 93 Tagen (Brutto-Geschaftsfalldauer+?) als arbeitsuchend beim AMS vorgemerkt

waren.

Aus theoretischen Griinden exkludiert wurden

<+ Personen kurz vor Pensionsantritt: Frauen, die zum Zeitpunkt der Befragung mindestens 58
Jahre alt waren, und Manner, die zum Zeitpunkt der Befragung mindestens 63 Jahre alt waren,
waren nur mehr maximal 2 Jahre von ihrem gesetzlichen Pensionsantrittsalter entfernt. Es
kann davon ausgegangen werden, dass gerade die Motivationsstruktur dieser Personen nicht
reprasentativ flir die Gesamtheit der sogenannten alteren Menschen ist, weshalb sie aus der
Grundgesamtheit entfernt wurden.

% Personen mit sehr kurzer Brutto-Geschiftsfalldauer: Personen, die erst seit sehr kurzer Zeit
arbeitslos sind oder zum Zeitpunkt ihrer Wiederbeschéaftigung erst sehr kurze Zeit arbeitslos
waren, kénnen nur eingeschrankt von ergriffenen Strategien berichten. Daher wurden nur
(ehemalige) AMS-Kundinnen mit einer Brutto-Geschéaftsfalldauer von mehr als 93 Tagen
inkludiert. Im Falle der Wiederbeschaftigten konnte hierdurch etwa sichergestellt werden,
dass sie mindestens 2 Monate tatsachlich arbeitsuchend waren, bevor sie einen Job fanden
und einen Monat als ,ruhend” vermerkt waren.

<+ Personen mit langer Brutto-Geschiftsfalldauer: Bei langzeitarbeitslosen AMS-Kundinnen
mogen sich bereits Problemlagen manifestiert haben, die nicht mehr reprasentativ fir altere

Arbeitsuchende im Allgemeinen sind. Daher wurden Personen mit einer Brutto-

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

422 Gegeniiber der Netto-Dauer werden bei der Brutto-Dauer eines Geschéaftsfalls Unterbrechungen bis zu 62 Tagen nicht
herausgerechnet. Bei langeren Unterbrechungen endet der Geschaftsfall.
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Geschaftsfalldauer von mehr als 730 Tagen (zum Stichtag bzw. zum Zeitpunkt der
Beschaftigungsaufnahme) exkludiert.

«* Personen in Sozialokonomischen Betrieben, in Griinderinnenprogrammen oder mit
Griinderinnenbeihilfe

+» Personen mit einer Einstellzusage: Haben Personen bereits eine Einstellzusage, wirkt sich dies
auf ihre Motivation sich weiter zu bewerben sowie auf ihr Bewerbungsverhalten aus, weshalb
auch diese exkludiert wurden.

«* Personen, die im gleichen Betrieb wiederbeschiftigt sind, in dem sie bereits vor Eintritt in
die Arbeitslosigkeit beschaftigt waren

Aus methodischen Griinden exkludiert wurden zudem solche Wiederbeschaftigten und
Arbeitsuchenden, fir die keine Telefonnummer vermerkt war oder die bereits am qualitativen Panel
teilnahmen.

Nach Anwendung dieser Inklusions- und Exklusionskriterien verblieben zunachst n=1542
wiederbeschéftigte Personen, die gemeinsam mit einer geschichteten Zufallsstichprobe von n=750
nach wie vor arbeitsuchenden Personen die Grundgesamtheit bilden sollten. Um sicherzustellen, dass
die Wiederbeschiftigten und Arbeitsuchenden vergleichbar sind, was soziodemografische,
arbeitsmarktbezogene und berufsbiografische Faktoren betrifft, wurde die
Integrationschanceneinschatzung gemaR AMS-EDV, die als Verdichtung dieser angesehen werden
kann, als Schichtungsmerkmal herangezogen. Da die Gruppe der Beschaftigten 50,4% Personen mit
niedriger, 47,1% Personen mit mittlerer und 2,5% Personen mit hoher
Integrationschanceneinschatzung umfasste, wurde daher bei der ansonsten zufilligen Ziehung von
n=750 Arbeitsuchenden ebenfalls darauf geachtet, dass diese Verteilung erhalten blieb. Die Gruppe
der nach wie vor arbeitsuchenden AMS-Kundinnen setzte sich dementsprechend aus 378 Personen
mit  niedriger, 353 Personen mit  mittlerer und 19 Personen mit  hoher
Integrationschanceneinschatzung gemall AMS-EDV zusammen.

Im Oktober und November 2018 wurden leitfadengestiitzte, halbstrukturierte Telefoninterviews mit
n=358 der wiederbeschaftigten Personen und n=159 der nach wie vor arbeitsuchenden Personen aus
dieser Grundgesamtheit gefiihrt. Zusatzlich stellte das AMS vor allem Strukturdaten zu den befragten
(ehemaligen) Kundlnnen zur Verfligung, die mit den Befragungsdaten verschnitten wurden, um
beispielsweise Unterschiede entlang soziodemografischer Merkmale ausmachen zu kénnen.

Die Datenauswertung erfolgte Uberwiegend deskriptiv-statistisch sowie, wenn angebracht,
korrelations- und regressionsanalytisch. Insbesondere wurde stets Uberprift, ob Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen bestehen. Gesondert dokumentiert wurde dies nur, wenn - auf einem
Signifikanzniveau von a=0,0523 und gegen eine Effektstarke von d=0,44>* - entsprechende Differenzen
festgestellt werden konnten.

423 Das Signifikanzniveau legt fest, wie hoch die Fehlerwahrscheinlichkeit (Fehler 1. Art) - d.h. die Wahrscheinlichkeit, dass ein
Effekt angenommen wird, der tatsachlich nicht besteht - sein darf. Ein Signifikanzniveau von a=0,05 bedeutet daher, dass die
maximal zuldssige Irrtumswahrscheinlichkeit 5% betragt.

424 Die Effektstdrke beschreibt, inwiefern ein statistisch signifikantes Ergebnis auch ,,stark” genug ist, um als praktisch relevant
angesehen zu werden. Samtliche Effektstarken der Signifikanztests wurden, unter Einbeziehung der Stichprobengrofle, in
Cohens d umgewandelt; fur diese bietet Hattie (2009, S.97) die Interpretation an, Effekte ab d=0,4 als ,,erwiinschte Effekte”
zu sehen. So ist etwa ein Zusammenhang auf einem Signifikanzniveau von a=0,03 und mit einer Effektstarke von d=0,2
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3.1.2. QUALITATIVE PANELBEFRAGUNG UND ONLINE-TAGEBUCH

Die Auswahl der Panelteilnehmerinnen erfolgte aus 250 lber 50-jahrigen beim AMS vorgemerkten
Personen. Als Kriterien wurden festgelegt:

e kurze Brutto-Geschaftsfalldauer: die Befragten waren zum Zeitpunkt des ersten Gesprachs
maximal drei Monate beim AMS gemeldet;

e keine Einstellzusage; sowie

o vergleichsweise niedriges Alter: Die Befragten waren zum Zeitpunkt des ersten Gesprachs
noch mehr als zwei Jahre vom gesetzlichen Pensionsantrittsalter entfernt, da Personen kurz
vor der Pensionierung moglicherweise andere Einstellungen haben und Strategien verfolgen
als solche, denen noch einige Jahre bis zur Pensionierung verbleiben.

Bei der Auswahl wurde auerdem eine moglichst breite Streuung hinsichtlich Qualifikation, friiherer
Position und Bundeslandern 2> sowie ein anndhernd gleicher Anteil von Mannern und Frauen
angestrebt.

3.2. STICHPROBE WIEDERBESCHAFTIGTER UND ARBEITSUCHENDER ALTERER
MENSCHEN

3.2.1. HALBSTRUKTURIERTE TELEFONBEFRAGUNG

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

Tatsdchlich sind die befragten Personen hinsichtlich der Strukturdaten, die das AMS dem Projektteam
zur Verfligung stellte, sehr vergleichbar, wie auch Tabelle 7 und Tabelle 8 deutlich zeigen.

statistisch signifikant und damit konsistent bestehend, kann aber als so schwach angesehen werden, dass der Zusammenhang
rein wissenschaftlich, aber in der Praxis unbedeutend ist.

425 Wien: 5, Niederdsterreich / Burgenland Nord: 7, Oberésterreich: 3, Salzburg: 3, Tirol / Vorarlberg: 2, Steiermark: 3,
Karnten: 3
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Tabelle 7: Soziodemografischer Hintergrund der beschaftigten Befragten (n=358)

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

Quelle: AMS-Strukturdaten, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten (n=358) sowie
in absoluten Zahlen.

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

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

Mittelwert: Arithmetisches Mittel.

Q3 (Drittes Quartil): Jener Wert, fiir den gilt, dass 75 % aller Werte kleiner sind als dieser Wert.

Geringe Unterschiede lassen sich jedoch feststellen, was das Alter der befragten Personen betrifft. So
sind die mittlerweile wiederbeschaftigten Personen tendenziell etwas jinger, was vor allem daraus
resultiert, dass sie maximal 59 Jahre alt sind, wohingegen unter den arbeitsuchenden Befragten
Personen bis 61 Jahre vertreten sind. Ferner sind wiederbeschaftigte Befragte etwas haufiger weiblich
und weisen eine tendenziell héhere Ausbildung auf: Der Anteil der Interviewpartnerinnen, die maximal
die Pflichtschule abgeschlossen haben, ist unter den Beschaftigten niedriger, jener der Personen, die
eine hohere oder akademische Ausbildung abgeschlossen haben hoher als unter nach wie vor
arbeitsuchenden Befragten.

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

427 Hierunter werden Personen zusammengefasst, deren Ehe geschieden oder deren eingetragene Partnerinnenschaft
aufgeldst wurde.

428 Hierunter werden verwitwete sowie hinterbliebene Personen zusammengefasst.
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Tabelle 8: Soziodemografischer Hintergrund der arbeitsuchenden Befragten (n=159)

Alter
Range Q1 Median Mittelwert Q3
50-61 53 55 54,8 57
Geschlecht
Mannlich Weiblich
55,3 % (88) 44,7 % (71)
Wohnort
Wien Anderes
31,4% (50) 68,6% (109)
Familienstand
Lebens- . . .
] Getrennt lebend Geschieden® Ledig Verwitwet*!
gemeinschaft®
52,2 % (83) 4,4 % (7) 17,6 % (28) 19,5 % (31) 6,3 % (10)
Staatszugehorigkeit
Osterreich EU-Ausland Drittstaaten Staatenlos
83,6 % (133) 5,7 % (9) 10,7 % (17) 0,0 % (0)
Hoéchste abgeschlossene Ausbildung
Keine Pflichtschul- Mittlere Lehr- Hohere Akademische
Pflichtschule ausbildung Ausbildung ausbildung Ausbildung Ausbildung
3,8% (6) 36,5 % (58) 4,4 % (7) 40,9 % (65) 10,1 % (16) 4,4 % (7)

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

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

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

Mittelwert: Arithmetisches Mittel.

Q3 (Drittes Quartil): Jener Wert, fiir den gilt, dass 75 % aller Werte kleiner sind als dieser Wert.

Keine aussagekraftigen Unterschiede zeigen sich in Tabelle 7 und Tabelle 8 hingegen, was den
Familienstand und die Staatszugehdrigkeit der Arbeitsuchenden und Beschaftigten betrifft. Ferner ist
fir beide Gruppen etwa gleich haufig ein Migrationshintergrund dokumentiert: Beschaftigte Befragte
weisen in rund 31% der Falle einen Migrationshintergrund in erster oder zweiter Generation auf,
arbeitsuchende Befragte in rund 28% der Falle.

Die Mehrzahl der wiederbeschaftigten (rund 96%) und arbeitsuchenden Personen (rund 93%) ging aus
einem Angestellten- oder Arbeiternnenverhiltnis in die Arbeitslosigkeit tiber. Nur fir rund 2% der
mittlerweile Wiederbeschéaftigten und rund 6% der nach wie vor Arbeitsuchenden ist dokumentiert,
dass sie zuletzt selbststiandig beschaftigt waren (exklusive Landwirtinnen). Fir lediglich eine
Minderheit der Befragten war zuletzt eine fragmentierte unselbststandige Beschaftigung, ein freier
Dienstvertrag, eine Tatigkeit als Landwirtln oder eine vermutete Auslandsbeschaftigung vermerkt. Wie
lange das letzte Dienstverhaltnis dabei andauerte, variiert enorm: Die Range reicht von 63 bis 12.115

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

430 Hjerunter werden Personen zusammengefasst, deren Ehe geschieden oder deren eingetragene Partnerlnnenschaft
aufgeldst wurde.

431 Hierunter werden verwitwete sowie hinterbliebene Personen zusammengefasst.
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Tagen (Beschéftigte) bzw. von 67 bis 11.360 Tagen (Arbeitsuchende). Im Mittel 32 kommen die
mittlerweile erfolgreich Wiederbeschaftigten aus deutlich kiirzeren Dienstverhaltnissen als die nach
wie vor Arbeitsuchenden (323 Tage vs. 519 Tage).

Seit dem Verlust der alten Arbeitsstelle befinden sich die Befragten, den in Kapitel 3.1 dargestellten
Auswahlkriterien entsprechend, seit mehr als 93 Tagen, aber maximal 730 Tagen in Arbeitslosigkeit.
Dabei ist die Brutto-Geschaftsfalldauer+®® der mittlerweile Wiederbeschaftigten zum Zeitpunkt der
Befragung +* mit durchschnittlich 435 250 Tagen nur etwas geringer als die der nach wie vor
Arbeitsuchenden mit 271 Tagen.

Obwohl also tendenzielle Unterschiede zwischen den beiden Stichproben bestehen, die mitgedacht
werden koénnen, ist keiner hiervon stark genug, um eine Konfundierung etwaiger Zusammenhange
zwischen festgestellten Verhaltensweisen, Einstellungen oder Eigenschaften mit dem
Arbeitsmarkterfolg der Befragten zu verursachen.

3.2.2. QUALITATIVE PANELBEFRAGUNG UND ONLINE-TAGEBUCH

Es erklarten sich 14 Manner und 12 Frauen zu den qualitativen Interviews im Zuge des Telefonpanels
bereit. 13 Befragte lebten zum Zeitpunkt des ersten Gesprachstermins in einer Lebensgemeinschaft
(inkl. verheiratet oder eingetragene Partnerlnnenschaft), drei waren ledig, zehn geschieden (inkl.
aufgeloste eingetragener Partnerlnnenschaft). Fiinf Befragte wiesen einen Migrationshintergrund auf.
Die jungste Befragte war zum Beginndatum des Panels 50 Jahre alt, der alteste 62. Das
Durchschnittsalter der Befragten betrug 54 Jahre.

Drei Befragte haben maximal die Pflichtschule absolviert, 10 eine Lehrausbildung. Zwei der Personen
besitzen einen Abschluss einer mittleren kaufméannischen Schule, drei den einer anderen mittleren
Schule. Drei der dlteren Teilnehmerlnnen hatten eine AHS abgeschlossen, eine Person eine
Fachhochschule, eine ein Bakkalaureatsstudium, und drei eine Universitat.

Die nachfolgende Tabelle 9 bietet einen Uberblick iiber einige Eckdaten der Befragten.

Tabelle 9: Uberblick iiber die Interviewpartnerinnen

sl Einstellung /
Nr.  Alter Geschlecht Letzte Berufstatigkeit?3® Zusage bis zum x. gm
. Zusage als...
Termin
1 54 M Schalungszimmerer 5 Hausarbeiter
2 50 w Bliroangestellte 2 Sekretarin
3 54 w Buchhalterin nein

432 gerechnet wurde der Median. Der Median der Messwerte einer Urliste ist derjenige Messwert, der genau ,in der Mitte”
steht, wenn man die Messwerte der GréRe nach sortiert. Das arithmetische Mittel konnte nicht als Lageparameter
herangezogen werden, da einzelne starke Ausreiller zu Verzerrungen gefiihrt hatten.

433 Gegeniiber der Netto-Dauer werden bei der Brutto-Dauer eines Geschéftsfalls Unterbrechungen bis zu 62 Tagen nicht
herausgerechnet. Bei langeren Unterbrechungen endet der Geschaftsfall.

434 Dje Beschéftigten sind zum Zeitpunkt der Befragung noch als Geschiftsfall (,,ruhend”) vermerkt, da sie sich erst kurze Zeit
in Beschaftigung befinden.

435 Berechnet wurde der Median. Der Median der Messwerte einer Urliste ist derjenige Messwert, der genau ,,in der Mitte”
steht, wenn man die Messwerte der GréRe nach sortiert.

436 Selbstbeschreibung der Befragten.

437 Selbstbeschreibung der Befragten.
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4 51 M Technischer Vertriebsleiter 2 Ianendie.nst—
mitarbeiter

5 51 w Reinigungskraft nein

6 55 W Verkduferin und 4: ausgeschieden

Regalbetreuerin (Lebensmittel) wegen OP

7 54 w Vertriebsmitarbeiterin 2 Ordinationshilfe

8 55 M Oberkellner 4 Kellner

9 53 M Diplom-Krankenpfleger nein

10 54 M Berufskraftfahrer 4 Verkaufer

11 50 M Verschieber/Bahn nein

12 55 W Pharmazeutiss:h kaLffménnische nein

Assistentin

13 56 M Versicherungsangestellter nein

14 59 M Bautechniker 6 ;icgl’!;i::l:lzrr

15 56 M Automatisierungstechniker nein

16 53 w Buchhalterin 2 Buchhalterin

17 51 W Sachbearbeiterin/ 4 Heimhilfe

Kundendienst

18 56 w Sozialarbeiterin nein

19 52 M Vertriebsleiter/Bank nein

20 53 M Leiter im Rechnungswesen nein

21 58 M Bautechniker 5 Bautechniker

22 53 W Filialleiterin 3 Verkauferin

23 55 M Vertragslehrer/AHS nein

24 53 W Verkauferin/Schnellimbiss nein

25 62 M Koch/Kellner 1: abgebrochen

26 51 w Bliroangestellte nein

Quelle: Ergebnisse der telefonischen Panelbefragung, eigene Auswertung. Bei den gelb markierten Zeilen handelt
es sich um Personen, die vor Ende des Panels eine Beschdftigung aufnehmen konnten bzw. eine Einstellzusage
erhielten; bei den weifs markierten Zeilen um solche, denen dies nicht gelang.

Im Verlauf der qualitativen Befragung traten 11 der dlteren Arbeitsuchenden entweder eine neue
Arbeitsstelle an oder erhielten eine fixe Jobzusage. Vier dieser Personen berichteten dies beim zweiten
Gesprach, eine beim dritten, eine beim vierten, zwei beim fiinften und drei beim sechsten Gesprach.
Zwei der Interviewten mussten die Befragung aus anderen Griinden vorzeitig abbrechen; Gber diese
Personen sind nur Informationen bis zum Abbruch verfligbar. Somit konnten 13 Befragte innerhalb
von sechs Monaten keine neue Beschaftigung aufnehmen.

Die nachfolgende Abbildung 5 bietet eine Ubersicht iliber die Befragungszeitpunkte des Online-
Tagebuchs, zu denen die Teilnehmerlnnen, eigenen Angaben nach, eine Arbeitsstelle gefunden bzw.
eine Jobzusage erhalten haben. Dass demnach 23-mal von einer Jobzusage bzw. einer
Beschaftigungsaufnahme berichtet wird, kann darauf zuriickgefliihrt werden, dass nicht jede fixe
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Jobzusage auch angenommen wurde (insbesondere natiirlich, wenn mehrere Jobzusagen auf einmal
erhalten wurden).
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Abbildung 5: ,,Haben Sie seit lhrer Registrierung Arbeit gefunden bzw. eine Jobzusage bekommen?“

Termin 1 (n=21)

Termin 2 (n=20)

Termin 3 (n=21)

Termin 4 (n=22)

Termin 5 (n=20)

Termin 6 (n=18)

Termin 7 (n=16)

Termin 8 (n=16)

Termin 9 (n=18)

Termin 10 (n=17)

Termin 11 (n=15)

Termin 12 (n=16)

Termin 13 (n=16)

Termin 14 (n=15)

Termin 15 (n=15)

Termin 16 (n=15)

Termin 17 (n=14)

Termin 18 (n=12)

Termin 19 (n=12)

Termin 20 (n=9)

Termin 21 (n=7)

Termin 22 (n=9)

M Ja, Arbeit bzw. Jobzusage M Ja, Schnuppertage bzw. Arbeitserprobung

m Nein, weder noch 1 keine Angabe

Quelle: Ergebnisse des wdchentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Angaben in Prozent jener
Panelteilnehmerinnen, die das Online-Tagebuch in der jeweiligen Woche ausgefiillt haben.
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3.3.  VERORTUNG DER WIEDERBESCHAFTIGTEN UND ARBEITSUCHENDEN MENSCHEN
AM ARBEITSMARKT: EHEMALIGE UND AKTUELLE DIENSTVERHALTNISSE

3.3.1. BERUFE BESCHAFTIGTER UND ARBEITSUCHENDER BEFRAGTER IM VERGLEICH

Vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit waren die Personen, die nach wie vor arbeitsuchend sind, sowie jene,
die erfolgreich in den Arbeitsmarkt zurlickkehren konnten, in dhnlich verteilten Berufen nach der
Berufsklassifikation O-ISCO-2008 #*# titig (siehe Abbildung 6). Die geschulten Interviewerlnnen
notierten hierbei den zweistelligen 0O-ISCO-Code selbststindig, nachdem die Befragten ihren Beruf
bzw. ihre Tatigkeit angegeben hatten.

Die meisten der Beschaftigten und Arbeitsuchenden waren vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit als
Verkaufskrafte, als Reinigungspersonal und Hilfskrafte oder in Berufen im Bereich personenbezogener
Dienstleistungen tatig, wobei unter den mittlerweile wiederbeschiftigten Befragten die
Verkaufskrafte Gberwogen und unter den nach wie vor arbeitsuchenden Befragten das
Reinigungspersonal am haufigsten vertreten war.

Personen, die erfolgreich wieder eine Beschaftigung aufnehmen konnten, waren zudem vor Eintritt in
die Arbeitslosigkeit haufiger als Blirokrafte im Finanz- und Rechnungswesen, in der Statistik und der
Materialwirtschaft, als Metallarbeiterinnen und Mechanikerinnen, als Fahrzeugfiihrerinnen und
Bedienerlnnen mobiler Anlagen oder als Hilfsarbeiterinnen im Bergbau, im Bau, bei der Herstellung
von Waren und im Transportwesen sowie in den entsprechenden verwandten Berufen beschiftigt.

Seltener als die Befragten, die noch nach Arbeit suchen, waren sie hingegen als sonstige Blirokrafte,
als Hilfskrafte in der Nahrungsmittelzubereitung und als Bau- und Ausbaukrafte (ausgenommen
Elektrikernnen) sowie in den entsprechenden verwandten Berufen tatig.

438 Hierbei handelt es sich um die in Osterreich verwendete Berufssystematik der International Standard Classification of
Occupations.
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Abbildung 6: Berufe beschaftigter und arbeitsuchender Befragter vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit im Vergleich

12,6%

Verkaufskrafte 11,3%

Reinigungspersonal und Hilfskrafte 12,0%

15,1%

10,3%
9,4%

Berufe im Bereich personenbezogener Dienstleistungen

Metallarbeiterinnen, Mechanikerlnnen und verwandte
Berufe 3,8%

5,9%

Blrokrafte im Finanz- und Rechnungswesen, in der
Statistik und der Materialwirtschaft 0,6%

5,6%

13

Bau- und Ausbaufachkrafte sowie verwandte Berufe, 5,3%
ausgenommen Elektrikerinnen

7,5%

5,0%

Burokrafte mit KundInnenkontakt 5.0%

Berufe in der Nahrungsmittel-/Holzverarbeitung und
Bekleidungsherstellung und verwandte Fachkrafte

5,0%
5,0%

Hilfsarbeiterlnnen im Bergbau, im Bau, bei der
Herstellung von Waren und im Transportwesen

3,9%
2,5%

3,1%

Allgemeine Biro- und Sekretariatskrafte 3.1%

Fahrzeugfiihrerinnen und Bedienerinnen mobiler 2,8%
Anlagen 0,6%

2,5%

Betreuungsberufe 1.9%

) R . . 2,5%
Hilfskrafte in der Nahrungsmittelzubereitung 6.3%
N (]

0,8%

[

Sonstige Birokrafte und verwandte Berufe 5,0%

22,6%

Anderes 22.6%

B Beschaftigt (n=358) B Arbeitsuchend (n=159)

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Berufskategorien nach O-ISCO-2008. Die Sammelkategorie ,, Anderes”
fasst solche Berufe zusammen, in denen weder mindestens 5% der Beschdftigten (vor Eintritt in die
Arbeitslosigkeit oder seit Reintegration in den Arbeitsmarkt) noch mindestens 5% der Arbeitsuchenden tdtig
waren/sind.
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63,1% der Personen, die erfolgreich wieder eine Beschaftigung aufnehmen konnten, Gben nunmehr
wieder den gleichen Beruf (nach O-ISCO-2008) aus, den sie bereits vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit
hatten (siehe Abbildung 7). Dies inkludiert jedoch keine Personen, die wieder in den gleichen Betrieb
zuriickkehrten — diese wurden, wie bereits in Kapitel 3.1 erlautert, aus der Untersuchung exkludiert.

Auf Stichprobenebene haben nennenswerte Veranderungen, d.h. Unterschiede von mindestens einem
Prozentpunkt, dahingehend stattgefunden, dass die wiederbeschaftigten Befragten nunmehr haufiger
als Hilfskrafte in der Nahrungsmittelzubereitung, in Betreuungsberufen, als sonstige Blrokrafte sowie
als Hilfsarbeiterlnnen im Bergbau, im Bau, bei der Herstellung von Waren und im Transportwesen
sowie in den entsprechenden verwandten Berufen tatig sind als vor ihrem Eintritt in die
Arbeitslosigkeit. Umgekehrt sind sie seltener als Blirokrafte im Finanz- und Rechnungswesen, in der
Statistik und der Materialwirtschaft, in Berufen in der Nahrungsmittel- oder Holzverarbeitung und der
Bekleidungsherstellung, als Metallarbeiterinnen und Mechanikerlnnen und als Bau- und
Ausbaufachkrafte (ausgenommen Elektrikerlnnen) sowie in den entsprechenden verwandten Berufen
beschaftigt.

Wahrend dies schwache Hinweise darauf geben konnte, in welchen Tatigkeiten altere Arbeitsuchende
geringere oder grofere Chancen haben (bzw. auch darauf, in welchen Tatigkeiten die &lteren
Arbeitsuchenden selbst sich eine Zukunft vorstellen kdnnen), andert sich hinsichtlich der drei
haufigsten Berufsfelder — Verkaufskrafte, Reinigungspersonal und Hilfskrafte sowie Berufe im Bereich
personenbezogener Dienstleistungen — kaum etwas.
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Abbildung 7: Berufe beschaftigter Befragter vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit und seit Reintegration in den Arbeitsmarkt im Vergleich

12,6%

verisrscste | 13,5

12,0%

Reinigungspersonal und Hilfskrafte 12.0%

. . . ) 10,3%
Berufe im Bereich personenbezogener Dienstleistungen 10.1%
, 170
Metallarbeiterinnen, Mechanikerlnnen und verwandte - 5,9%
Berufe 4,7%
Burokréfte im Finanz- und Rechnungswesen, in der r 5,6%
Statistik und der Materialwirtschaft 3,1%
Bau- und Ausbaufachkrafte sowie verwandte Berufe, - 5,3%
ausgenommen Elektrikerlnnen 4,2%
Bulrokrafte mit Kundinnenkontakt -
Berufe in der Nahrungsmittel-/Holzverarbeitung und ' 5,0%
Bekleidungsherstellung und verwandte Fachkrafte 3,4%
Hilfsarbeiterlnnen im Bergbau, im Bau, bei der -
Herstellung von Waren und im Transportwesen

Allgemeine Biro- und Sekretariatskrafte

Fahrzeugfiihrerinnen und Bedienerlnnen mobiler . 2,8%

Anlagen
2,5%
Betreuungsberufe L 4,5%
. P . . 2,5%
Hilfskrafte in der Nahrungsmittelzubereitung 5 0%
,U%

Sonstige Birokrafte und verwandte Berufe

22,6%
M Beschaftigt vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit (n=358) M Beschéftigt nach Wiederbeschaftigung (n=358)

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358). Berufskategorien nach O-ISCO-2008. Die Sammelkategorie ,Anderes” fasst solche Berufe zusammen, in
denen weder mindestens 5% der Beschdftigten (vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit oder seit Reintegration in den
Arbeitsmarkt) noch mindestens 5% der Arbeitsuchenden tdtig waren/sind.
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3.3.2. POSITIONEN UND BRANCHEN BESCHAFTIGTER UND ARBEITSUCHENDER
BEFRAGTER IM VERGLEICH

Auch hinsichtlich ihrer Position und ihrer Branche beschreiben Befragte, die nach wie vor
arbeitsuchend sind, und solche, die erfolgreich eine Beschaftigung aufnehmen konnten, das
Dienstverhaltnis, das sie vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit zuletzt innehatten, in vergleichbarer Weise.
Wie in Abbildung 8 zu sehen, waren die wiederbeschaftigten Personen zuvor lediglich geringfligig
haufiger in Industrie (inklusive Bau) und Handel und dafiir etwas seltener in den Bereichen Handwerk
und Dienstleistungen tatig, waren etwas seltener als Facharbeiterlnnen angestellt und hatten
geringfligig seltener eindeutig keine, aber auch ein wenig seltener eindeutig eine
Flhrungsverantwortung inne.
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Abbildung 8: Ehemalige und, ggf., aktuelle Dienstverhaltnisse der beschéftigten und arbeitsuchenden Befragten im Vergleich

,»In welchem Wirtschaftsbereich haben Sie vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit zuletzt vorrangig
gearbeitet?*

3 4% Beschaftigt (n=358) aktuell
’ 0

3,8%

5,6%—"

® Industrie m Handwerk
= Handel w Land- und Forstwirtschaft, Gartenbau

m Offentlicher Dienst m Dienstleistungen und anderes

,»Wie wiirden Sie die berufliche Position, die Sie vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit hatten, am

ehesten beschreiben?*
11,5% Beschaftigt (n=358) aktuell
7,3% _
Beschiftigt (n=358) “
8,8%
M angelernte Arbeiterinnen, Hilfsarbeiterinnen B Facharbeiterinnen
B Meisterinnen bzw. Polierinnen W einfache / mittlere Angestellte
m héhere / leitende Angestellte m Selbststéndige / Freiberuflerinnen

,,Hatten Sie hierbei auch Fiihrungsverantwortung?“

mnein mehernein ®meherja mja

Beschaftigt (n=358) aktuell

&

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.
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Im Vergleich hierzu beschreiben die wiederbeschaftigten Kundinnen ihre neue Tatigkeit haufiger als
eine solche im Bereich Dienstleistungen und weniger oft als Handwerks- oder Industriejob (siehe
Abbildung 8). Deutlich seltener haben sie zudem Fiihrungsverantwortung inne, was jedoch den
Erwartungen entspricht, da die wiederbeschaftigten Befragten das Dienstverhéltnis erst wenige
Monate vor dem Interview aufgenommen haben. Dies spiegelt sich auch in den beruflichen Positionen
wider, die die Beschaftigten im neuen Betrieb einnehmen: So beschreiben sie sich haufiger als
angelernte Arbeiterlnnen, Hilfsarbeiterlnnen und Hilfskrafte sowie als einfache oder mittlere
Angestellte und seltener als Facharbeiterlnnen und hdohere oder leitende Angestellte.

3.3.3. SUBJEKTIVE JOBCHANCEN VON PERSONEN AB 50 IN UNTERSCHIEDLICHEN
BRANCHEN

Es ist davon auszugehen, dass die Befragten die Branche, in der sie bis zum Eintritt in die
Arbeitslosigkeit oftmals viele Jahre gearbeitet haben, relativ gut einschatzen kénnen. Abbildung 9 stellt
daher dar, inwiefern die beschaftigten und arbeitsuchenden Befragten die Jobchancen von Menschen
ab 50 Jahren in dem Arbeitsbereich, aus dem heraus sie in die Arbeitslosigkeit eingetreten sind, fir gut
bis schlecht befinden.
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Abbildung 9: ,,Glauben Sie, dass Menschen ab 50 Jahren in dem Arbeitsbereich gute, eher gute, eher schlechte oder schlechte Jobchancen
haben?“

Angaben der Arbeitsuchenden und der Wiederbeschaftigten im Vergleich

Angaben der Befragten aus unterschiedlichen Branchen im Vergleich

Land- und Forstwirtschaft,
0,
carterbau (n-s) RS S7 50.0%
dirsenatisbereicne (ra1s) BRI ’
Wirtschaftsbereiche (n=212) =z
Egut Mehergut Meherschlecht schlecht mweiB nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Uber beide Gruppen hinweg empfinden insbesondere solche Befragte die Jobchancen fiir Menschen
ab 50 in ihrem alten Tatigkeitsbereich als besonders problematisch, die aus der Land- und
Forstwirtschaft bzw. dem Gartenbau kommen: Nur ein/e einzige/r der betreffenden acht (ehemaligen)
AMS-Kundinnen schitzt die Jobchancen fiir Altere in diesem Bereich als zumindest eher gut ein. Fir
schwierig werden die Voraussetzungen fiir Personen ab 50 aber auch in den Branchen Handwerk und
Handel befunden. Rund 79% (Handwerk*°) bzw. rund 72% (Handel) der Befragten aus diesen Branchen
beschreiben die Jobchancen fiir Altere als eher bis eindeutig schlecht.

Die Einschatzungen der (ehemaligen) AMS-Kundinnen lassen sich gut mit der Arbeitsstromanalyse
(siehe Kapitel 2.1.2) in Einklang bringen: Als (eher) gut beschreiben die dlteren Befragten die Chancen

439 Hierbei mag es sich jedoch um eine Fehleinschiatzung handeln, die aufzukldren die Motivation der Kundinnen steigern
konnte: Gerade kleinere Betriebe, die im Bereich Handwerk stark vertreten sind, zeigen sich dlteren Bewerberlnnen
gegenliber oftmals einstellfreudig (siehe Kapitel 2).
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im Dienstleistungsbereich und im Offentlichen Dienst. Bei diesen Berufssparten handelt es sich um
solche, denen auch die Arbeitsstromanalyse ein aufnahmefreudiges bzw. alterengerechtes Umfeld
bescheinigte, wenn sich dies auch hinsichtlich des Offentlichen Dienstes, aufgrund von dessen
insgesamt Uberschaubarer GréRe, nicht in absolut hohen Aufnahmezahlen niederschlagt. Von den
befragten Kundinnen unterschatzt diirften die Jobchancen im Industriebereich werden, was darin
begriindet sein kann, dass die hohe korperliche Belastung in einigen Tatigkeiten in diesem Bereich
(sowie die diesbeziiglichen altersbezogenen Stereotype) als salienter wahrgenommen werden als die
insgesamt enorme GroRe der Sparte und die Personalnot in dieser.** Diesen Irrtum im Zuge der AMS-
Beratung aufzuklaren, kann den Kundinnen Mut geben und neue Perspektiven schaffen.

Nachvollziehbarer Weise sind die mittlerweile wiederbeschaftigten Befragten in Arbeitsbereichen
untergekommen, in denen die Jobchancen fiir dltere Personen besser sind: Wahrend rund 30% die
Voraussetzungen fiir Altere im urspriinglichen Arbeitsbereich fiir eher oder sehr gut befanden, treffen
rund 37% dieses Urteil hinsichtlich der Jobchancen im aktuellen Arbeitsbereich (siehe Abbildung 10).
Natirlich kann jedoch hinzukommen, dass die Befragten jene Arbeitsbereiche, in denen sie ihre
Wiederbeschaftigung aufgenommen haben, fir alterenfreundlicher befinden, weil sie in diesen
angestellt wurden.

440 Njcht zuletzt mag sein, dass einige der befragten Personen den Begriff ,Industrie” nicht sofort mit der Baubranche, welche
besonders viele Aufnahmen éalterer Personen verzeichnet, in Verbindung gebracht haben.
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Abbildung 10: Subjektive Jobchancen wiederbeschéftigter Personen im damaligen und jetzigen Arbeitsbereich

Jobchancen im damaligen Arbeitsbereich Jobchancen im jetzigen Arbeitsbereich

mgut mehergut meherschlecht mschlecht mweil nicht/keine Angabe

,,Altere sind jiingeren ArbeitnehmerInnen in dem Titigkeitsbereich ...

vorwiegend geistig
tatig (n=100)

vorwiegend
korperlich
tatig (n=111)

geistig und
korperlich tatig
(n=147)

M sehr unterlegen M eher unterlegen H unentschieden/gleich auf

m eher Giberlegen M sehr Giberlegen M keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben (insofern nicht anders vermerkt) in
Prozent der befragten Beschdftigten (n=358). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

In dem entsprechenden, d.h. aktuellen, Arbeitsbereich fiihlen sich die alteren den jlingeren
Arbeitnehmerlnnen in aller Regel gleich auf (rund 56%) oder eher bis sehr tiberlegen (rund 25%). Dies
gilt insbesondere fiir Personen, die, eigenen Angaben nach, in ihrem Beruf vorwiegend geistig tatig
sind, aber auch fiir solche, die in etwa gleichermalien geistig und korperlich tatig sind. Hingegen fihlen
sichimmerhin 4 von 10 jener Befragten, die vorwiegend korperliche Tatigkeiten ausiiben, den jingeren
Kolleginnen eher oder sehr unterlegen. Dies entspricht auch der Einschdtzung durch die befragten
Betriebe (siehe Kapitel 2.2Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.).

Nur insgesamt 21 der Beschéftigten haben das Gefiihl, den jlingeren Arbeitnehmerlnnen ,sehr
unterlegen” zu sein. Hierbei handelt es sich mehrheitlich um Arbeitnehmerlnnen in Gberwiegend
korperlichen Tatigkeiten und in beinahe allen Fallen um Befragte, die nunmehr als Reinigungspersonal
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oder als Verkaufskrafte, seltener als Hilfsarbeiterinnen im Bergbau, im Bau, bei der Herstellung von
Waren oder im Transportwesen beschaftigt sind.

Dass insbesondere die nach wie vor arbeitsuchenden Befragten die Jobchancen fiir Personen ab 50 fiir
eher schlecht befinden, zeigt sich auch dahingehend, wie sich die arbeitsuchenden Personen, die
grundsatzlich nach Beschaftigung gesucht haben+t, erklaren, dass sie bislang noch keine Stelle
gefunden haben. Wie in Abbildung 11 illustriert, filhren dies 6 von 10 der Befragten (auch) darauf
zuriick, dass die anderen Bewerberlnnen jinger waren. Dies unterstreicht die Empfehlung von
Expertinnen, dass dltere Personen in den Bewerbungsmaterialien und im Bewerbungsgesprach gezielt
und unter Verwendung konkreter Beispiele, z.B. Hobbies, versuchen sollten, die gangigen
altersbezogenen Vorurteile (z.B. mangelhafte Agilitat) zu entkraften oder positiv zu reframen.*2

Abbildung 11: ,Warum glauben Sie personlich, dass Sie bislang nicht ggnommen wurden?“ (Mehrfachantwort)

andere waren jinger [N 59,2%
andere verlangten ein niedrigeres Gehalt [[NGQNEEEEE 31,7%
andere waren flexibler |G 26,1%
andere waren in sonstigen Bereichen geeigneter [[INGNGEGEGEGEGEEE 26,1%
andere hatten mehr Erfahrung [ 19,0%

andere waren von der Persénlichkeit her geeigneter [N 15,5%

anderes [ 14,8%

w.n/kA. I 1,4%

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Arbeitsuchenden
(n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach Arbeit suchten. Da
Mehrfachantworten méglich waren, ist die Summe der relativen Anteile # 100%.

Weitere haufige Griinde, die die arbeitsuchenden Befragten dafiir sehen, dass sie bislang keine Stelle
gefunden haben, sind, dass andere Bewerberlnnen ein niedrigeres Gehalt verlangten, flexibler waren
oder in sonstigen Bereichen geeigneter erschienen. Gerade bei den ersteren beiden Punkten handelt
es sich um stabile Vorurteile gegenliber dlteren Arbeitsuchenden bzw. Arbeitnehmerlnnen, die
Arbeitgeberinnen oftmals als Begriindung fiir die Bevorzugung jlngerer Bewerberinnen
heranziehen.** Jedoch kann auf Basis der vorhandenen Daten nicht festgestellt werden, ob die
Befragten diese Punkte als Griinde fir ihre erfolgslose Arbeitssuche nennen, weil ihnen dies vonseiten
der Unternehmen riickgemeldet wurde — da rund 70% der Arbeitsuchenden, die nicht ,,gar nicht” nach
Beschaftigung gesucht haben, nicht nur Schriftverkehr mit den Arbeitgeberinnen hatten, sondern auch

441 Wie intensiv haben Sie wahrend Ihrer letzten Arbeitslosigkeit nach einer neuen Arbeitsstelle gesucht?“

442 vgl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, $.357-360; Hildebrandt-Woeckel, 2010, S.2-9; Mosberger, Muralter &
Zdrahal-Urbanek, 2007, S.14-15; Nuber, 2005, ohne Seitenangabe; Stiess, 2017, S.61

443 yg|. Dietz & Petersen, 2005, S.10-15; Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.397-401; Kowalik, 2014, S.25-32;
Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.8-12; Mullbacher, Fink, Hofer & Titelbach, 2015, S.49-58
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an Bewerbungsgesprachen teilnahmen und rund 40% der arbeitsuchenden Befragten angeben, dass
sie nach einem erfolglosen Bewerbungsgesprach nach den Griinden fiir die Ablehnung fragen, kann
berechtigterweise angenommen werden, dass sie zumindest irgendeine Art von Feedback erhielten —
oder weil sie aufgrund anderer Erfahrungen oder Uberlegungen zu diesem Schluss kamen.
Vorannahmen wie diese im Zuge von nur einem Bewerbungsprozess zu beseitigen kann eine grole
Herausforderung darstellen. Sollten die dlteren Bewerberlnnen zu GehaltseinbulSen — etwa zugunsten
anderer ,,Goodies” — bereit sein, wie laut Literatur (siehe Kapitel 1.1.4) und laut den Befragten (siehe
Kapitel 3.5.1) haufig der Fall ist, kdnnen sie darauf aber schon friihzeitig hinweisen.

Hinsichtlich der vorliegenden Stichprobe finden sich keine Hinweise darauf, dass bestimmte Personen,
z.B. Entscheidungsverantwortliche bestimmter Altersgruppen, eher dazu neigen, éltere
Bewerberlnnen abzulehnen: Eingestellt wurden die erfolgreich Wiederbeschaftigten von Mannern
sowie von Frauen**in jeglicher Altersgruppe*, wobei es sich ebenso oft um Vertreterlnnen aus der
Personalabteilung wie um Fachvorgesetzte**s handelte.

3.3.4. SUBJEKTIVE ZUFRIEDENHEIT VON PERSONEN AB 50 IN DER
WIEDERBESCHAFTIGUNG

Wie in Abbildung 12 zu sehen, ist der lberwiegende Anteil der Personen, die erfolgreich in den
Arbeitsmarkt zurtickkehren konnten, hochst zufrieden im entsprechenden Job: Rund 84% der
Befragten beschreiben sich als mindestens eher, rund 46% als sehr zufrieden.

444 Erinnern Sie sich nun bitte an die Person, die Sie eingestellt hat, also die sich fiir Sie entschieden hat. War die Person
maénnlich oder weiblich?“

445 Erinnern Sie sich nun bitte an die Person, die Sie eingestellt hat, also die sich fiir Sie entschieden hat. War die Person viel
jlnger, eher jlinger, in etwa gleich alt oder alter als Sie?“

446 Erinnern Sie sich nun bitte an die Person, die Sie eingestellt hat, also die sich fiir Sie entschieden hat. War die Person aus
einer Personalabteilung oder eine Fachvorgesetzte?“
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Abbildung 12: Zufriedenheit von Personen ab 50 in vorwiegend jiingeren bzw. gleich alten bis dlteren Teams im Vergleich

Beschaftigt in einem vorwiegend jingeren
Team (n=242)

Beschaftigt (n=358)

45,8%
Beschaftigt in einem vorwiegend gleich alten
bis dlteren Team (n=97)
59,8%
= gar nicht zufrieden = eher nicht zufrieden = eher zufrieden
sehr zufrieden = weil nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent aller befragten Beschdiftigten
(n=358) sowie solcher befragten Beschdiftigten, die in einem vorwiegend jiingeren Team (n=242) oder einem
vorwiegend gleich alten oder dlteren Team arbeiten (n=97). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Insbesondere sehr zufriedene Personen sind jedoch unter den Befragten, die in einem Team mit
vorwiegend gleich alten bis dlteren Kolleglnnen tatig sind, noch deutlich starker vertreten als unter
Befragten, die in einem Team mit vorwiegend jlingeren Kolleginnen arbeiten (rund 60% gegentiber
rund 41%). Dies muss nicht zwangslaufig mit einem angenehmeren zwischenmenschlichen
Miteinander in Verbindung stehen; es kdnnte sich auch um eine Scheinkorrelation handeln, die
dadurch entsteht, dass sich dltere Personen in Arbeitsbereichen, die von jliingeren Beschaftigten
dominiert werden (und in denen sie deswegen eher mit jiingeren Kolleglnnen zusammenarbeiten),
eher unterlegen und daher unwohl fiihlen. Tatsdchlich namlich stellen die Befragten, die in einem
vorwiegend gleich alten bis dlteren Team arbeiten, eher dar, dass sie jliingeren Personen eher oder
sehr Uberlegen seien, wohingegen solche Befragte, die mit vorwiegend jiingeren Kolleglnnen
zusammenarbeiten*¥’, haufiger angeben, dass dltere Arbeitnehmerlnnen in ihrem Tatigkeitsbereich
eher oder sehr unterlegen sind.

447 Diese sind, wie die Detailanalyse zeigt, in vielen Fallen in kérperlich sehr belastenden Jobs tatig.
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3.4.

3.4.1.

ERLEBEN DER ARBEITSLOSIGKEIT

EINTRITT IN DIE ARBEITSLOSIGKEIT

Auf der Basis der qualitativen Interviews und der offenen Antworten im Zuge der Telefonbefragung

lassen sich die Umstdnde des Eintritts in die Arbeitslosigkeit vorrangig in folgende drei Kategorien

einteilen:

R/
0’0

die Kiindigung durch den Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin aus betrieblichen oder
wirtschaftlichen Griinden: Wirtschaftliche Griinde fir die Kilindigung waren etwa
Rationalisierungsmalinahmen, die SchlieBung des Betriebs oder die Auslagerung des Betriebs
ins Ausland. Auch eine nicht-verlangerte befristete Anstellung wurde genannt. Zum Teil
erkannten die Befragten dies aber nicht als Rechtfertigung fiir die Kiindigung an. Vereinzelt
hegten sie den Verdacht, dass ihr Alter, insbesondere ihr hoheres Gehalt im Vergleich zu
jungeren Mitarbeiterlnnen, der wahre Grund fir die Kiindigung gewesen sein konnte:
,Entweder zu alt oder zu teuer oder beides. Also ohne triftigen Grund” (Vertriebsleiter/Bank,
m, 52, nicht eingestellt). Einige der dlteren Arbeitsuchenden versuchten daher, die Kiindigung
mit Hilfe der Arbeiterkammer, der Gewerkschaft oder eines Anwalts anzufechten, waren damit
jedoch nicht erfolgreich.

die Kiindigung durch den Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin wegen gesundheitlicher
Probleme: Schwerwiegende gesundheitliche Probleme bedingten bei einigen Interviewten
teils jahrelange Krankenstdnde, die schlieflich zur Kindigung fiihrten: , Die haben mich
gekiindigt (...), weil ich eben letztes Jahr 3 Monate ausgefallen bin und nachher auf Reha
gegangen bin“ (Sozialarbeiterin, w, 56, nicht eingestellt). In anderen Fallen wurde angefiihrt,
dass sich der Gesundheitszustand verschlechtert hatte und somit bestimmte korperlich
anstrengende Tatigkeiten nicht mehr (durchgéngig) ausgefiihrt werden konnten. Kundinnen,
die aufgrund langer Krankenstande gekiindigt worden waren, formulierten in vielen Fallen
Verstandnis fur die ehemaligen Arbeitgeberlnnen und waren kaum Uberrascht Gber den
Jobverlust.

die Kiindigung durch die Befragten wegen subjektiv unertrdglicher Bedingungen am
Arbeitsplatz: Hatten die Befragten aus eigenem Antrieb gekiindigt, war die Ursache
ausnahmslos eine fir sie unertragliche Situation am Arbeitsplatz. Hierbei handelte es sich
entweder um ein schlechtes Arbeitsklima bis hin zum Mobbing (,/ch bin krank einfach
geworden aus einer Mobbingsituation heraus.“ - Sozialarbeiterin, w, 56, nicht eingestellt) oder
um immer belastendere Arbeitsbedingungen — etwa zu lange Arbeitszeiten oder ein Einsatz
abseits der eigenen Qualifikation (, Weil ich es einfach nicht mehr ausgehalten habe. Wir sind
da 13 Stunden am Tag mindestens beschdftigt gewesen. Und dann sind die Auftrége auch noch
auf 7 Tage ausgelegt worden.” - Berufskraftfahrer, m, 54, eingestellt).

Die Uiberwiegende Mehrheit der interviewten Personen verlor, wie in Abbildung 13 bezugnehmend auf

die Stichprobe der quantitativen Befragung zu sehen, ihre Beschaftigung unfreiwillig: Rund 76% der

nach wie vor arbeitsuchenden und rund 67% der wiederbeschaftigten Befragten hatten (eher) gerne

weiter in ihrem alten Job gearbeitet.

Em
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Abbildung 13: ,Wenn es ganz nach lhnen gegangen ware: Hatten Sie gerne noch weiter dort gearbeitet?”

Beschaftigt (n=358) - 17,3% 21,2% 45,5%

Arbeitsuchend (n=159) 10,7% 25,8% 49,7%

H nein eher nein eher ja ja mweiB nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Dieser Unterschied zwischen den Arbeitsuchenden und den Beschéaftigten bedeutet nicht
zwangslaufig, dass sich das Ausmal® der Freiwilligkeit des Eintritts in die Arbeitslosigkeit auf die
Wiederbeschaftigung auswirkt. Wahrscheinlicher ist, dass die Beschaftigten, die sich, wie bereits in
Kapitel 3.3.4 dargestellt, Gberwiegend eher oder sehr zufrieden mit dem neuen Job zeigen, die alte
Stelle negativer einschatzen als die Arbeitsuchenden, fir die der alte Job eine potentiell
winschenswertere Alternative zu ihrer aktuellen Situation darstellen mag. Einige der nunmehr
erfolgreich Wiederbeschéftigten, die (eher) nicht gerne im alten Job weitergearbeitet hatten, gingen
daher vielleicht bereits mit dem Motiv ,Ich mochte gerne einen besseren Job“ in die Arbeitslosigkeit.
Hinzu kommt, dass die befragten Personen, die nach wie vor nach Arbeit suchen, aus tendenziell
langeren Dienstverhaltnissen in die Arbeitslosigkeit tibergingen: Rund 54% der Arbeitsuchenden, aber
nur rund 45% der Beschaftigten kamen aus einem Dienstverhaltnis, das mehr als fiinf Jahre angedauert
hatte (siehe Abbildung 14). Auch die AMS-Strukturdaten zeigen, wie bereits in Kapitel 3.2 dargestellt,
dass die mittlerweile erfolgreich Wiederbeschaftigten im Mittel +8 aus deutlich kiirzeren
Dienstverhaltnissen kommen als die nach wie vor Arbeitsuchenden (323 Tage vs. 519 Tage). Diese
tendenziell héhere Bestandigkeit in den Berufskarrieren der Arbeitsuchenden mag zusatzlich dazu
beigetragen haben, dass diese die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses negativer empfanden als die
wiederbeschaftigten Befragten.

448 Berechnet wurde der Median. Der Median der Messwerte einer Urliste ist derjenige Messwert, der genau ,,in der Mitte”
steht, wenn man die Messwerte der GréRe nach sortiert. Das arithmetische Mittel konnte nicht als Lageparameter
herangezogen werden, da einzelne starke AusreiBer zu Verzerrungen gefiihrt hatten.
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Abbildung 14: ,Wie lange dauerte das damalige Dienstverhaltnis an?“

M bis zu einem Jahr ® bis zu finf Jahre ® bis zu 15 Jahre m mehr als 15 Jahre B weil nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

In beiden Gruppen der Befragten liberwog in den ersten Wochen nach dem Verlust der Arbeitsstelle,
wie auch in Abbildung 15 zu sehen, das Gefiihl der Traurigkeit gegeniber etwa Krankung, Angst,
Erleichterung oder gar Freude. , Jedenfalls hab ich (...) mich wirklich fokussiert in dieser Arbeit zu bleiben
und jetzt bin ich schon in eine ziemliche Depression gefallen, (...) und da hab ich jetzt wirklich Monate
gebraucht, dass ich rauskomme aus dem”, meint etwa eine Sozialarbeiterin im Zuge des Telefonpanels
(w, 56, nicht eingestellt), wahrend eine andere Teilnehmerin betont: ,/ch war am Boden zerstért, muss
ich ehrlich sagen” (Vertriebsmitarbeiterin, w, 54, eingestellt).

Abbildung 15: ,Wie fiihlten Sie sich in den ersten Wochen nach dem Verlust der Arbeitsstelle?“ (Mehrfachantwort)

45,0%

traurig 54,7%

26,3%

gekrankt 22,6%

24,6%

angstlich 22.0%

21,5%

erleichtert 18,9%

13,4%

neutral 13.2%

11,5%

froh 10,7%

M Beschaftigt (n=358) M Arbeitsuchend (n=159)

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Da Mehrfachantworten méglich waren, ist die Summe der relativen
Anteile pro Gruppe # 100%.

Auch die meisten jener Personen, die im Zuge des Telefonpanels sechs Monate lang bei ihrer
Arbeitssuche begleitet wurden, beschreiben, dass sie den Eintritt in die Arbeitslosigkeit zunachst
verarbeiten mussten, die Umstellung auf die neue Situation mit der Zeit aber bewiltigten. Wie auch in
der nachfolgenden Abbildung 16 verdeutlicht, war ihre Stimmung daher zu Beginn der
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Panelbefragungen+* am wenigsten positiv und verbesserte sich im Zeitverlauf. Dies bringen die
Panelteilnehmerinnen damit in Verbindung, dass sie sich neu orientierten und Ausbildungen oder
Malnahmen begannen, die ihnen neue Perspektiven eréffneten.

449 Dje Panelteilnehmerlnnen waren zu Beginn der Befragungen etwa 2 Monate in Arbeitslosigkeit. Die unmittelbare Reaktion
auf den Arbeitsplatzverlust konnte daher nicht beobachtet werden.
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Abbildung 16: ,Wie ist lhre aktuelle Stimmung?“

Termin 1 (n=21)

Termin 2 (n=20)

Termin 3 (n=21)

9,5%

5,0%]

Termin 4 (n=22) U 59
Termin 5 (n=20) 5,0%,
Termin 6 (n=18) 5,6%

Termin 7 (n=16)

Termin 8 (n=16)

Termin 9 (n=18)

Termin 10 (n=17)

Termin 11 (n=15)

Termin 12 (n=16)

Termin 13 (n=16)

Termin 14 (n=15)

Termin 15 (n=15)

Termin 16 (n=15)

Termin 17 (n=14)

Termin 18 (n=12)

Termin 19 (n=12)

Termin 20 (n=9)

Termin 21 (n=7)

Termin 22 (n=9)

M sehr gut

12,5%

6,3%

5,9

6,7%

6,7%

6,7%

7,1%

8,3%

8,3%

11,1%

14,3%

11,1%

M ehergut Munentschieden ®eherschlecht M sehrschlecht ®keine Angabe

Quelle: Ergebnisse des wdchentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Angaben in Prozent jener
Panelteilnehmerinnen, die das Online-Tagebuch in der jeweiligen Woche ausgefiillt haben.
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Allerdings beschrieben einzelne der Personen auch, dass sich die Arbeitslosigkeit negativ auf ihre
psychische Befindlichkeit auswirke: , Ich war schon beim Arzt und dort habe ich etwas bekommen,
damit ich nicht so depressiv bin“, erzahlt etwa eine Filialleiterin (w, 53, eingestellt). Eine weitere
Arbeitsuchende pflichtet bei: ,Ich griible, ich krieg doch nichts mehr (...) es hat sich mein Schlaf
verschlechtert, mit jeder Absage” (Sozialarbeiterin, w, 56, nicht eingestellt).

Sowohl im Telefonpanel als auch hinsichtlich der Stichprobe der telefonischen Befragung zeigt sich,
dass die konstruktive Bewaltigung der Situation nicht unabhangig vom Arbeitsmarkterfolg ist: Das
Vorherrschen negativer Gefiihle gilt insbesondere fiir jene Personen, die keine erfolgreiche
Wiederbeschaftigung realisieren konnten. Dieser Zusammenhang kann durch die Auswirkung der
emotionalen Reaktion auf den Verlust der Arbeitsstelle auf Suchintensitat*s° und Bewerbungsverhalten
erklart werden: So geben Befragte, die sich in den ersten Wochen nach dem Verlust der Arbeitsstelle
traurig flihlten, seltener an, dass sie im Verlauf ihrer Arbeitslosigkeit sehr intensiv nach einer
Beschéftigung gesucht hatten, als andere (ehemalige) AMS-Kundlnnen.

Wenig verwunderlich ist hierbei, dass Erleichterung und Freude die Stimmung der Befragten nach dem
Eintritt in die Arbeitslosigkeit nicht dominierten. Mittlerweile wiederbeschaftigte Personen berichten
jedoch eher davon, (auch) diese Gefiihle gehabt zu haben, als nach wie vor arbeitsuchende AMS-
Kundinnen. Dies steht in Einklang damit, dass die Beschaftigten eher dokumentieren, ohnehin kein
Bediirfnis mehr danach gehabt zu haben, in ihrem ehemaligen Job zu verbleiben. Abgesehen hiervon
finden sich Gefiihle der Erleichterung hauptsachlich bei Personen, die das Arbeitsverhaltnis aus freien
Stiicken beendet hatten. Sie beschreiben, dass die Arbeitslosigkeit auch die Entlastung von
korperlicher Anstrengung, Stress oder Zeitdruck bringe und dass mehr Zeit fiir die Familie und diverse
Erledigungen zur Verfligung stiinde. Einige Befragte sahen die Arbeitslosigkeit auch als Chance, die
berufliche Situation zu Gberdenken und neue Wege zu beschreiten: ,Ja klar, man kann etwas Neues
machen” (Vertriebsleiter/Bank, m, 52, nicht eingestellt).

Wahrend Freude und Erleichterung Uber den Verlust der Arbeitsstelle, ebenso wie Traurigkeit, mit
einer eher niedrigen Intensitat der Arbeitssuche*! einhergehen, gibt das Gros der Personen, die sich
aufgrund des Jobverlusts gekrankt fihlten, an sehr intensiv nach Arbeit gesucht zu haben. Zudem
berichten die entsprechenden Befragten, angesprochen auf ihre Motive nach Beschaftigung zu
suchen*2 (bzw. gesucht zu haben), Giberdurchschnittlich oft, dass sie ,beweisen méchten/wollten, dass
sie noch gute Arbeit leisten kdnnen”, dass sie ,,sich ohne Arbeit nutzlos fiihlen” und dass sie ,,sich noch
zu jung fuhlen, um nicht arbeiten zu gehen”. Hierbei diirfte es sich um eine Konstellation handeln, die
die Wahrscheinlichkeit einer erfolgreichen Arbeitsmarktreintegration positiv beeinflusst.

3.4.2. ZUVERSICHT, ERLEBTE KONTROLLE UND SELBSTWIRKSAMKEIT

Personen, die erfolgreich in eine Beschaftigung zuriickkehren konnten, zeigten sich wahrend der Dauer
ihrer Arbeitslosigkeit, wie in Abbildung 17 illustriert, zuversichtlicher als Personen, denen dies nicht
gelang. Dies gilt sowohl fur die individuelle Zuversicht hinsichtlich der Wahrscheinlichkeit der eigenen
Arbeitsmarktreintegration als auch fiir den Glauben daran, dass sich die Dinge in aller Regel zum Guten

450 Wie intensiv haben Sie wahrend |hrer letzten Arbeitslosigkeit nach einer neuen Arbeitsstelle gesucht?*
451 Wie intensiv haben Sie wahrend lhrer letzten Arbeitslosigkeit nach einer neuen Arbeitsstelle gesucht?”
452 Sind das wichtige Griinde fiir Sie, Arbeit zu suchen?” (Mehrfachantwort)
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wenden, sowie fir die allgemeine Zuversicht hinsichtlich der generellen Chancen alterer Personen am
Arbeitsmarkt.

Abbildung 17: Zuversicht beschaftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich

,,Jch bin/war zuversichtlich, Arbeit zu finden.*

,,Ich glaube nicht daran, dass sich die Dinge in der Regel zum Guten wenden.*

,,Altere Personen haben grundsitzlich weniger Chancen am Arbeitsmarkt.

M stimme sehr zu M stimme ziemlich zu B stimme wenig zu ¥ stimme gar nicht zu B weil nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159) bzw., im Falle der individuellen Zuversicht, der befragten Beschdiftigten
(n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach
Arbeit suchten. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

»Ich bin weder bléd, noch bin ich faul, ich weif8 was ich kann“, merkt hierzu ein Vertriebsleiter (m, 52,
nicht eingestellt) an, wahrend eine andere Befragte betont: , Ich sage mir, mein Job ist da draufen und
ich finde ihn“ (Buchhalterin, w, 53, eingestellt).

Die Zuversicht einzelner Arbeitsuchender ist dabei kein ganzlich stabiles Merkmal. Wie auch in
Abbildung 18, bezugnehmend auf die n=26 Panelteilnehmerinnen, zu sehen, schwankt die Zuversicht
Uber den Zeitverlauf und nimmt mit fortschreitender Dauer der Arbeitslosigkeit tendenziell ab. Diese
Abnahme der Zuversicht innerhalb des nachsten Monats eine Jobzusage zu erhalten lasst sich nur
teilweise dadurch erklaren, dass zuversichtlich gestimmte Teilnehmerlnnen im Verlauf der Wochen
aus dem Panel herausfielen.

!ﬁ analyse, beratung, interdisziplinére forschung 100



,Verbesserung der Jobchancen &lterer Arbeitsuchender“ — Endbericht zur Studie Oktober 2019

Abbildung 18: ,Wie zuversichtlich sind Sie, innerhalb des ndchsten Monats eine Jobzusage zu erhalten?“

Termin 1 (n=21)
Termin 2 (n=20)
Termin 3 (n=21)
Termin 4 (n=22)
Termin 5 (n=20) 15,0% 15,0%
Termin 6 (n=18)
Termin 7 (n=16)
Termin 8 (n=16)
Termin 9 (n=18) 11,1% 5,6%
Termin 10 (n=17)
Termin 11 (n=15)
Termin 12 (n=16) 6,3% 6,3%
Termin 13 (n=16)
Termin 14 (n=15)
Termin 15 (n=15) 6,7% 13,3%
Termin 16 (n=15)
Termin 17 (n=14)
Termin 18 (n=12)
Termin 19 (n=12) 16,7% 8,3%
Termin 20 (n=9)
Termin 21 (n=7)
Termin 22 (n=9) 11,1% 11,1%
B sehr zuversichtlich B eher zuversichtlich B unentschieden
M eher wenig zuversichtlich M gar nicht bzw. kaum zuversichtlich M keine Angabe

Quelle: Ergebnisse des wdchentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Angaben in Prozent jener
Panelteilnehmerinnen, die das Online-Tagebuch in der jeweiligen Woche ausgefiillt haben.
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Andererseits jedoch schwankt die Zuversicht der Personen nicht ganzlich zufallig: Personen, die im
Zeitverlauf einen Job aufnehmen bzw. eine Jobzusage erhalten, geben tendenziell haufiger eine eher
oder sehr hohe Zuversicht an als Personen, denen dies nicht gelang. Trotz der insgesamt geringen
Fallzahl der n=26 Panelteilnehmerinnen unterstiitzt dies die Annahme, dass eine hoffnungsvolle Sicht
auf die Zukunft und der optimistische Glaube daran, einen Job finden zu kénnen, die Jobsuche positiv
beeinflussen kdnnen.

Grundsatzlich kénnte der Zusammenhang einer hohen Zuversicht mit einer grofReren
Wahrscheinlichkeit einer Beschaftigungsaufnahme damit in Verbindung gebracht werden, dass die
befragten (ehemaligen) AMS-Kundlnnen ihre eigene Situation, ihren eigenen ,Wert” am Arbeitsmarkt
und die Chancen von alteren Personen in ihrem Tatigkeitsfeld relativ gut einschatzen konnten.
Allerdings waren erfolgreich wiederbeschaftigte Befragte, wie auch in Abbildung 19 ersichtlich, zu
Beginn der Arbeitslosigkeit nicht eher als nach wie vor arbeitsuchende Befragte der Ansicht, dass ihre
Fahigkeiten und ihre Erfahrung bei Arbeitgeberinnen gefragt sein wirden.

Abbildung 19: ,Waren Sie zu Beginn lhrer Arbeitslosigkeit der Ansicht, dass Ihre Fahigkeiten und Ihre Erfahrung bei Arbeitgeberinnen nicht
gefragt, eher nicht gefragt, eher gefragt oder sehr gefragt sein wiirden?“

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=159)

3;
20,4% " 17,0%
41,3% 45,9%

m nicht gefragt = eher nicht gefragt = eher gefragt = sehr gefragt = weil nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Nicht hingegen dirfte eine hohere Zuversicht das Bewerbungsverhalten zwangslaufig positiv
beeinflussen. Tatsachlich fallt auf, dass eine hohe Zuversicht eher mit einer geringeren
Suchintensitat*s? einhergeht. Dies gilt sowohl fiir die allgemeine Einschatzung der Situation &lterer
Personen am Arbeitsmarkt als auch fir die Wahrnehmung der eigenen Chance wieder eine
Beschaftigung zu finden. Werden hinsichtlich eines dieser Bereiche Probleme angenommen, wird dies
offenbar durch erhdéhte Anstrengungen und eine gréRere Bewerbungsfrequenz kompensiert. Ist
hingegen die Zuversicht (und das Wissen Uber den eigenen Wert am Arbeitsmarkt) groR, kann riskiert
werden, sich sehr gezielt bei ausgewahlten Stellen zu bewerben. Ahnliches wurde bereits in der
empirischen Forschung festgestellt.*>*

453 Wie intensiv haben Sie wahrend |hrer letzten Arbeitslosigkeit nach einer neuen Arbeitsstelle gesucht?“
454 vgl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360
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Wahrend sich die Zuversicht sowohl positiv+ss als auch negativ*s¢ auf die Proaktivitat (und damit auch
auf das Bewerbungsverhalten und die Reintegrationschance) auswirken kann, gelten internale
Kontrollliberzeugungen gemeinhin als positive Einflussfaktoren auf die Anstrengungsbereitschaft,
Proaktivitat und Leistungsmotivation.*’ Internale Kontrolliiberzeugungen meinen, dass (positive oder
negative) Ereignisse eher auf das eigene Verhalten und weniger auf duere Umstdnde zuriickgefiihrt
werden.*® In diese Richtung zu interpretieren ist daher auch, dass jene Personen, die erfolgreich in
den Arbeitsmarkt zurlickkehren konnten, eher davon (iberzeugt sind, dass es von der eigenen
Anstrengung und Leistung im Job abhéangig ist, ob man Arbeit findet (siehe Abbildung 20).

455 vgl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360; Zacher & Bock, 2014, 5.1083
456 ygl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360; Frosch, 2006, S.17-21

457 Vgl. Hosenfeld, 2002, S.40-42; Schiitz & Hoge, 2007, S.85

458 yg|. Maltby, Day & Macaskill, 2011, S.172-177; Schiitz & Hoge, 2007, S.85-86
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Abbildung 20: Kontrolliiberzeugungen beschaftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich

,,Ob man Arbeit findet, ist eher Gliickssache.*

,,Ob man Arbeit findet, hidngt davon ab, wie sehr man sich anstrengt.*

,ODb man Arbeit findet, hdngt vom Arbeitsmarkt ab.*

,,Ob man Arbeit findet, hingt davon ab, wie gut man im Job ist.*

B stimme sehr zu M stimme ziemlich zu M stimme wenig zu ™ stimme gar nicht zu B weiR nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Umgekehrt finden Personen, die nach wie vor arbeitsuchend sind, mit gréBerer Wahrscheinlichkeit,
dass es vom Glick oder vom Arbeitsmarkt abhangt, ob man Arbeit findet. Bei dieser Attribuierung auf
duBere Umstande spricht man von einer externalen statt internalen Kontrolliiberzeugung: Wahrend
Personen, die erfolgreich wieder eine Beschaftigung aufnehmen konnten, (positive oder negative)
Ereignisse also eher als die Folge ihres eigenen Verhaltens sehen, nehmen Personen, denen dies nicht
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gelang, (positive oder negative) Ereignisse eher als unabhangig von ihrem Tun und von &duBeren
Umstanden bedingt wahr.**

Eine hohe internale Kontrolliberzeugung wird haufig auch mit einer hohen
Selbstwirksamkeitserwartung in Verbindung gebracht. Hierunter versteht man die Uberzeugung,
selbst etwas bewirken und in schwierigen Situationen selbststandig handeln zu kénnen.*® So finden
erfolgreich wiederbeschaftigte Befragte eher, dass sie ihre beruflichen Fahigkeiten jederzeit
weiterentwickeln kénnen und dass sie die meisten Probleme aus eigener Kraft gut meistern kénnen
(siehe Abbildung 21). Im Einklang mit der Literatur kann also interpretiert werden, dass eine héhere
Selbstwirksamkeitserwartung — u.a. da sie mit gréRerer Proaktivitat und Ausdauer bei der Bearbeitung
von Aufgaben einhergeht — beruflichen Erfolg wahrscheinlicher macht.*! In dieselbe Kerbe schlagt
auch das ,,Growth Mindset” nach Carol Dweck, laut welcher die Uberzeugung, die eigenen Fihigkeiten
(auch durch das Machen von Fehlern) verbessern zu kdnnen, zu Lern- und beruflichen Erfolgen
beitragen kann. 42 Umgekehrt ist allerdings auch bekannt, dass Erfolgserlebnisse die
Selbstwirksamkeitserwartung erhohen. 43 Da die Befragung erst nach der realisierten
Wiederbeschiaftigung  stattfand, koénnte es also auch sein, dass die erfolgreiche
Arbeitsmarktreintegration die Antworten auf die Iltems zur Selbstwirksamkeitserwartung in positiver
Weise beeinflussten. Die Kausalitat des festgestellten Zusammenhangs ist daher ungeklart.

459 vgl. Maltby, Day & Macaskill, 2011, S.172-177; Schiitz & Hoge, 2007, S.85-86
460 yg|. Maltby, Day & Macaskill, 2011, S.169-172

461 vg|. Nieskens, 2009, S.114-123; Schiitz & Hoge, 2007, S.85

462 vg|. Dweck, 2008, S.124-133

463 vg|. Eckermann, 2016, S.166-168
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Abbildung 21: Selbstwirksamkeit und Optimismus beschéftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich

,»lch kann meine beruflichen Fahigkeiten jederzeit weiterentwickeln.*

,,lch mache gerne neue Erfahrungen.

,»Die meisten Probleme kann man aus eigener Kraft gut meistern.”

»Mit Riickschldagen kann ich gut umgehen.”

,»lch blicke stets optimistisch in die Zukunft.*

B stimme sehr zu W stimme ziemlich zu B stimme wenig zu ® stimme gar nicht zu B weiB nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.
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Dariber hinaus illustriert Abbildung 21 auch, dass die Personen, die erfolgreich in den Arbeitsmarkt
zurlickkehren konnten, eher davon berichten, dass sie gerne neue Erfahrungen machen und stets
optimistisch in die Zukunft schauen. Dies konnte ihnen dabei geholfen haben, besser mit der mit
Hindernissen behafteten Situation der Arbeitslosigkeit umzugehen.

Allerdings unterscheiden sich die beiden Gruppen der Befragten nicht, wenn es um ihre Einschatzung
geht, inwiefern sie gut mit Riickschlagen umgehen kénnen. Entgegen der gangigen Literatur* finden
sich in den vorliegenden Stichproben allerdings keine Hinweise darauf, dass sich diese (subjektiv)
geringe Frustrationstoleranz, d.h. die (subjektiv) geringe Befdhigung frustrierende Situationen zu
ertragen und konstruktiv mit ihnen umzugehen 4, negativ auf die Arbeitssuche auswirkt: So
unterscheiden sich die beschéaftigten Personen, die (eher) schlecht mit Riickschlagen umzugehen
meinen, und die beschaftigten Personen, die dies, eigenen Angaben nach, (eher) gut kénnen, nicht
hinsichtlich ihrer angegebenen Suchintensitat*¢. Zudem dokumentieren die Wiederbeschaftigten mit
subjektiv geringer Frustrationstoleranz tendenziell mehr Bewerbungen, was der Annahme
entgegensteht, dass Personen, die sich von Riickschldgen leicht aus der Bahn werfen lassen, nach
einigen Absagen aufgeben weiter nach Beschaftigung zu suchen: Im Mittel*” reichten die erfolgreich
Wiederbeschaftigten mit geringerer Frustrationstoleranz 30, jene mit héherer Frustrationstoleranz
aber nur 20 Bewerbungen ein. Beide dieser Beobachtungen gelten ebenso innerhalb der Gruppe der
nach wie vor arbeitsuchenden Befragten.

3.4.3. GESUNDHEITSZUSTAND

Wie in Abbildung 22 zu sehen, schatzen die mittlerweile wiederbeschaftigten Befragten ihren
Gesundheitszustand deutlich besser ein als die nach wie vor arbeitsuchenden AMS-Kundlnnen: Rund
87% der Beschéftigten beschreiben sich als vollstandig arbeitsfahig oder zumindest als arbeitsfahig mit
nur kleinen Einschrankungen; unter den Arbeitsuchenden gilt dies fur nur rund 62% der Personen.

464 vg|. Wiesner, 2017, S.117-120

465 vgl. Wingchen, 2006, S.42-43

466 Wie intensiv haben Sie wiahrend Ihrer letzten Arbeitslosigkeit nach einer neuen Arbeitsstelle gesucht?“

467 Berechnet wurde der Median. Der Median der Messwerte einer Urliste ist derjenige Messwert, der genau ,in der Mitte”
steht, wenn man die Messwerte der GroRe nach sortiert. Das arithmetische Mittel konnte nicht als Lageparameter
herangezogen werden, da insbesondere Befragte, die sehr viele Bewerbungen geschrieben haben, keine genaue Anzahl
dieser nennen konnten. Wahrend 0 bis 97 genannte Bewerbungen exakt dokumentiert wurden, wurde alles, was dariber
hinausging, in einer Sammelkategorie , 98+ Bewerbungen“ zusammengefasst.
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Abbildung 22: Subjektive Arbeitsfahigkeit beschaftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=159)
12,3% 14,5%
35,2%
55,9% 31,3% 23,3%
27,0%
gar nicht arbeitsfahig arbeitsfahig mit weitgehenden Einschrankungen
arbeitsfahig mit kleinen Einschrankungen vollstandig arbeitsfahig

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Nachvollziehbar ist, dass der Anteil der Befragten, die sich als Gberhaupt nicht arbeitsfahig einschatzen,
unter den nach wie vor arbeitsuchenden Personen mit rund 15% weit grofRer ist als unter den
Personen, die erfolgreich in den Arbeitsmarkt zuriickkehren konnten. Allerdings beschreiben sich auch
zwei der Wiederbeschéftigten als Giberhaupt nicht arbeitsfahig. Gefragt nach ihren Motiven Arbeit zu
suchen“é® geben beide dieser Befragten an, dass sie eine Beschaftigung aufnehmen mussten, weil
ihnen ansonsten der Bezug gestrichen worden ware. Eine der Personen meint zudem, sie hatte keine
andere Wahl gehabt, die andere erklart, dass sie sich ansonsten das Leben nicht hatte leisten kdnnen.
Von intrinsischen Motiven — wie etwa ,,Ich arbeite einfach gerne” oder ,,Ich mochte beweisen, dass ich
gute Arbeit leisten kann” — berichtet keine der betreffenden Befragten. Obwohl es also sein kann, dass
es erst wahrend der Beschaftigung zu einer massiven Verschlechterung des Gesundheitszustands kam,
kénnen auch Hinweise darauf gefunden werden, dass die beiden Personen sich schon bei der
Beschéftigungsaufnahme als Gberhaupt nicht arbeitsfahig empfanden, aber das Geflihl hatten, keine
andere Wahl zu haben.

Arbeitsuchende und beschéftigte Personen, die sich als Uberhaupt nicht arbeitsfahig beschreiben,
betonen im Zuge ihrer Beantwortung der offenen Fragen, dass die AMS-Beraterlnnen Verstdndnis
dafiir haben sollten, dass es einigen der KundIinnen aufgrund von Gesundheitseinschrankungen nicht
moglich ist nach Arbeit zu suchen. Diese Personen seien nicht unter Druck zu setzen, sondern
»psychisch zu unterstiitzen”. Einige der Kundlnnen brauchen demnach zunichst einmal Zeit fir
Erholung. Andere der Befragten sehen wenig Chance auf eine Verbesserung ihrer Gesundheit oder
ihrer Arbeitsfahigkeit. Diese wiinschen sich vom AMS Information und Unterstiitzung, was Invaliditats-
bzw. Berufsunfidhigkeitspensionen und andere Alternativen zum Wiedereinstieg ins Erwerbsleben
betrifft. Eine Person meint etwa, das AMS solle seinen , Einfluss bei der PVA geltend machen, damit die
akzeptieren, dass ich nicht arbeitsfdhig bin“. Hier allerdings stehen AMS-Beraterlnnen insbesondere
auch vor der Aufgabe, diesbeziigliche Missverstandnisse aufzukldren: In der Wahrnehmung der
Kundinnen vermischen sich haufig schlechte Jobaussichten auf eine gesundheitsaddaquate

468 Sind das wichtige Griinde fiir Sie, Arbeit zu suchen?” (Mehrfachantwort)
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Beschéftigung (Arbeitslosigkeit) mit der Erwartung eines erleichterten Zuganges zur Invaliditats-
/Berufsunfahigkeitspension (Arbeitsunfahigkeit). Im Pensionsrecht gibt es keinen Mechanismus, der
die Arbeitsmarktsituation beim Zugang zu einer Invaliditats-/Berufsunfahigkeitspension
beriicksichtigen wiirde. Letztendlich kénnen Kundinnen nur im Rahmen der Begutachtung der
Pensionsversicherung prifen lassen, ob Arbeitsunfahigkeit bzw. die Notwendigkeit einer
medizinischen oder beruflichen Rehabilitation vorliegt oder nicht.

3.4.4. DRINGLICHKEIT UND MOTIVATION

Den Personen, die mittlerweile erfolgreich in den Arbeitsmarkt zurlickkehren konnten, ist die
Erwerbsarbeit, eigenen Angaben nach, wichtiger als jenen Befragten, denen dies bislang nicht
gelungen ist: Kaum eine wiederbeschaftigte Person meint, dass diese ihnen eher oder gar nicht wichtig
sei (siehe Abbildung 23). Fir rund 82% (gegenlber rund 65% der arbeitsuchenden Befragten) ist die
Erwerbsarbeit sogar ,,sehr” wichtig.

Abbildung 23: Relevanz und Dringlichkeit der Arbeitssuche beschaftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich

,»Wie wichtig ist Thnen personlich die Erwerbsarbeit?*

Beschaftigt (n=358) I 14,5% 82,4%

Arbeitsuchend (n=159) .. 20,8% 65,4%

,Wie dringend ist/war es fiir Sie personlich, wieder einen Job zu finden?*

Beschaftigt (n=358) .- 29,3% 53,1%
Arbeitsuchend (n=159) _ 30,2% 37,1% I

M gar nicht Heher nicht eher sehr M weil nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

In vergleichbarer Weise geben Personen, die mittlerweile erfolgreich wiederbeschaftigt sind, eher an,
dass es fir sie sehr dringend (rund 53% gegentiber rund 37% der Arbeitsuchenden) oder mindestens
eher dringend (rund 82% gegeniiber rund 67% der Arbeitsuchenden) war, wieder einen Job zu finden.

Die nachfolgende Abbildung 24zeigt die Motivation die Arbeitssuche in Angriff zu nehmen im Verlauf
der Arbeitslosigkeit, am Beispiel der n=26 Panelteilnehmerinnen. Besonders motiviert waren die
Befragten ganz zu Beginn; bei spateren Terminen reduzierte sich die Motivation zur Arbeitssuche
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etwas, was moglicherweise auf negative Erfahrungen wahrend der Arbeitssuche und auf das
Ausbleiben von Erfolgen zuriickzufiihren ist.
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Abbildung 24: ,Wie motiviert fiihlen Sie sich derzeit, die Arbeitssuche in Angriff zu nehmen?“

Termin 1 (n=21)

Termin 2 (n=20)

Termin 3 (n=21)

Termin 4 (n=22)

Termin 5 (n=20)

Termin 6 (n=18)

Termin 7 (n=16)

Termin 8 (n=16)

Termin 9 (n=18)

Termin 10 (n=17)

Termin 11 (n=15)

Termin 12 (n=16)

Termin 13 (n=16)

Termin 14 (n=15)

Termin 15 (n=15)

Termin 16 (n=15)

Termin 17 (n=14)

Termin 18 (n=12)

Termin 19 (n=12)

Termin 20 (n=9)

Termin 21 (n=7)
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13,3%

28,6%

33,3%

25,0%

11,1%

14,3%
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X X

Termin 22 (n=9) 11,1%

B sehr motiviert B eher motiviert B unentschieden

i eher nicht motiviert M gar nicht bzw. kaum motiviert M keine Angabe

Quelle: Ergebnisse des wdchentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Angaben in Prozent jener
Panelteilnehmerinnen, die das Online-Tagebuch in der jeweiligen Woche ausgefiillt haben.
o
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Die hohe Dringlichkeit und Motivation, von der viele der quantitativ sowie qualitativ befragten
Personen berichten, diirfte oftmals mit einem finanziellen Druck in Verbindung stehen: Dabei geben
die beschaftigten Befragten, wie in Abbildung 25 zu sehen, haufiger als ihre arbeitsuchenden Pendants
an, dass sie sich ihr Leben ohne Arbeit einfach nicht leisten kénnen. Zudem konnte auch innerhalb der
Gruppe der Beschéftigten ein korrelationsanalytischer Zusammenhang zwischen der (subjektiven)
Dringlichkeit und der (subjektiven) finanziellen Erfordernis einer Erwerbsarbeit festgestellt werden.

Abbildung 25: ,,Sind das wichtige Griinde fiir Sie, Arbeit zu suchen?” (Mehrfachantwort)
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Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach
Arbeit suchten. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Manche der Panelteilnehmerinnen beschreiben in diesem Zusammenhang, dass die
EinkommenseinbuBen aufgrund der Arbeitslosigkeit zu zunehmenden Schwierigkeiten fiihrten, die
Fixkosten wie Miete, Strom etc. zu bezahlen und ihre Kinder angemessen zu versorgen. ,(Meine
Arbeitslosigkeit bedingt) Existenzangst. (...) Dadurch, dass das Arbeitslosengeld deutlich weniger ist als
der Verdienst war, wird es eng” (Buchhalterin, w, 53, eingestellt). Ein anderer Befragter stellt dar: ,Es
ist ein Gefiihl der permanenten Bedrohung und Gefahr (..) Man ist in seiner Existenz bedroht”
(Vertragslehrer/AHS, m, 55, nicht eingestellt). Zudem mussten einige der interviewten Personen auf
Reisen und Kino- und Restaurantbesuche verzichten oder diese massiv einschrinken. So erzahlt ein
Befragter von , Einsparungen wo es méglich ist. (...) Es gibt keine Urlaube mehr, (...) das Reduzieren von
Bediirfnissen und Wiinschen, auch was Nahrung betrifft, keine Lokalbesuche” (Vertragslehrer/AHS, m,
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55, nicht eingestellt). Nicht fir sich selbst aufkommen zu kénnen, wird dabei als Belastung empfunden:
,Man verliert mit der Arbeitslosigkeit seine Selbststéndigkeit” (Schalungszimmerer, m, 54, eingestellt).

Dass das Arbeitslosengeld spater im Monat Uberwiesen wird als ein Gehalt, flihrte zu Problemen,
regelmalige Zahlungen rechtzeitig zu tatigen: , Ein Problem ist auch, dass das Arbeitslosengeld nicht
am Ersten am Konto ist wie ein Gehalt, sondern bis zu 10 Tage nachher; warum, weif$ ich nicht. Viele
Abbuchungen sind eben am Monatsersten fdllig; will man da die Leute zusdtzlich unter Druck setzen?
Ich weif$ nicht was der tiefere Grund dafiir ist” (Bautechniker, m, 58, eingestellt). Entspannter sahen
das Personen, die finanziell abgesichert sind: ,,Ich habe den Vorteil, ich habe keine Miete zu zahlen, ich
muss keine Leasingrate zahlen (...), ich habe keine finanziellen Sorgen dadurch” (Buchhalterin, w, 53,
eingestellt). Hingegen kann die Arbeitssuche fiir Personen, die finanziell nicht abgesichert sind
(und/oder einen geringen Arbeitslosenbezug haben) schnell zur Existenzfrage werden, was die
Suchintensitat, aber keinesfalls zwangslaufig die Suchqualitat positiv beeinflussen kann.

Dadurch, dass wahrend der Arbeitslosigkeit nur ein geringer Betrag auf das Pensionskonto fliel3t,
flrchteten einige Befragte zusatzlich, spater von Altersarmut betroffen zu sein: ,Und nachdem ich
allein lebe, méchte (ich) eigentlich nicht verarmen im Alter” (Sozialarbeiterin, w, 56, nicht eingestellt).
Ein anderer Panelteilnehmer stimmt zu: ,,/ch méchte schon wieder arbeiten gehen, weil ich will dann
in der Pension einmal irgendwas haben und nicht von 1000 Euro leben “ (Verschieber/Bahn, m, 50,
nicht eingestellt).

Abgesehen vom finanziellen Druck &dhneln sich die Motive, aufgrund der arbeitsuchende und
beschaftigte Befragte nach Arbeit suchten bzw. suchen, tendenziell stark. Auffallig erscheint jedoch,
dass die arbeitsuchenden Personen beinahe doppelt so haufig wie die Personen, die erfolgreich in den
Arbeitsmarkt zurlickkehren konnten, angeben, dass sie lediglich die Zeit bis zur Pension lberbriicken
wollten. Dabei erscheint nachvollziehbar, dass es sich dabei um keinen besonders starken Motivator
handelt: Abgesehen von dem Motiv, dass ansonsten den Befragten der Bezug gestrichen wiirde (wobei
es sich ebenfalls um einen rein extrinsisch motivierten Antrieb handelt), handelt es sich hierbei um den
einzigen Grund zur Arbeitssuche, der haufiger von den nach wie vor Arbeitsuchenden als von den
erfolgreich Wiederbeschiftigten angegeben wird; zudem kann festgestellt werden, dass die
Suchintensitat*?, eigenen Angaben nach, geringer ist, wenn dieses Motiv angegeben wird als wenn
andere Motive dokumentiert werden.

Fir die Befragten, die erfolgreich eine Arbeitsmarktreintegration realisieren konnten, steht zwar,
ebenso wie fiir nach wie vor arbeitsuchende Personen, im Vordergrund, dass sie sich ihr Leben ohne
Arbeit nicht leisten kdnnen; im Gegensatz zu den Personen, denen keine Wiederbeschaftigung gelang,
nennen sie jedoch an den nachfolgenden Stellen hochst intrinsische Motive: So geben sie an, einfach
gerne zu arbeiten, sich noch zu jung zu fihlen, um nicht arbeiten zu geben und sich ohne Arbeit nutzlos
zu flhlen. Auch einige Panelteilnehmerinnen beschreiben, dass die Erwerbsarbeit ihnen das Gefiihl
gab, etwas zur Gesellschaft beitragen zu kénnen, ,,gebraucht zu werden” und die eigenen Kenntnisse
und Fahigkeiten sinnvoll anwenden zu kénnen: ,(...) das, was ich (...) gelernt hab {(...) und all meine
Erfahrung in meinem (...) Bereich und auch in meinem Leben, das wird schon noch gern zur Verfligung
gestellt” (Sozialarbeiterin, w, 56, nicht eingestellt). Der Verlust dieses Gefiihls ist fir manche der
alteren Arbeitsuchenden schwer zu verarbeiten, wie ein Interviewter beschreibt: ,Es ist schon ein
harter Brocken, an dem man zu nagen hat. Weil irgendwie hat man das Gefiihl, man gehért jetzt nicht

469 Wie intensiv haben Sie wahrend Ihrer letzten Arbeitslosigkeit nach einer neuen Arbeitsstelle gesucht?“
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mehr dazu, man denkt dariiber nach, wird man vielleicht gar nicht mehr gebraucht” (Technischer
Vertriebsleiter, m, 51, eingestellt). Dies wird durch den Eindruck verstarkt, ,nicht an der Gesellschaft
teilzuhaben” (Sachbearbeiterin/Kundendienst, w, 51, eingestellt). Einerseits vermissten sie berufliche
Kontakte, andererseits war die Teilnahme an sozialen und kulturellen Anlassen, welche mit Kosten
verbunden sind, nur noch eingeschrankt moglich.

Obwohl die Motivationsforschung keine generelle Aussage dariber trifft, ob nun intrinsisch oder
extrinsisch motiviertes Verhalten eher zu einem Erfolg flihrt*?, gibt es Hinweise darauf, dass eine sehr
ausgepragte intrinsische Motivation wahrend der Zeit der Arbeitssuche vorteilhaft sein kann —
insbesondere dann, wenn es den arbeitsuchenden Personen gelingt, die entsprechenden Motive auch
in der Kommunikation mit potentiellen Arbeitgeberinnen zu vermitteln.+”

Was jene wenigen Befragten, die, eigenen Angaben nach, eher nicht intensiv oder gar nicht nach Arbeit
suchten*’2 von einer nachdriicklicheren Jobsuche abhielt, waren hingegen, in beiden Gruppen, haufig
externe Umstande, die zu dndern ihnen (unmittelbar) nicht moglich erschien. Wie in Abbildung 26 zu
sehen, waren korperliche und psychische Gesundheitseinschrankungen sowohl unter den nach wie vor
arbeitsuchenden als auch unter den beschéaftigten Befragten, die hochstens eher wenig intensiv nach
Arbeit suchten, vordergriindig.

470 yg|. Wiedmann, 2007, S.18-20
471 ygl. Miller-Thurau, 2012, S.278; Hott, 2015, S.9-13
472 Wie intensiv haben Sie wahrend |hrer letzten Arbeitslosigkeit nach einer neuen Arbeitsstelle gesucht?*

Eﬁ analyse, beratung, interdisziplinére forschung 114



,Verbesserung der Jobchancen &lterer Arbeitsuchender“ — Endbericht zur Studie Oktober 2019

Abbildung 26: ,,Warum haben Sie gar nicht oder eher weniger intensiv nach Arbeit gesucht?“ (Mehrfachantwort)
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Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=53) und der Arbeitsuchenden (n=42), die gar nicht oder eher weniger intensiv nach Arbeit gesucht haben. Da
Mehrfachantworten méglich waren, ist die Summe der relativen Anteile pro Gruppe # 100%.

Mittlerweile erfolgreich Wiederbeschaftigte geben darliber hinaus hadufig an, dass sie sich auf einen
Kurs konzentriert haben (was der Arbeitsmarktreintegration zutraglich gewesen sein kdnnte), dass sie
auch ohne Arbeitsstelle gut zurechtkommen, dass sie nicht die ndtige Motivation aufbringen konnten
und/oder dass sie von personlichen Problemen (voriibergehend) von der Jobsuche abgehalten
wurden. Fir Personen, die nach wie vor arbeitsuchend sind, war hingegen sehr zentral, dass sie es
nicht flr sinnvoll befanden, ,so kurz vor der Pensionierung“ noch nach einer Stelle zu suchen. Wahrend
nachvollziehbar ist, dass diese Begriindung haufiger von Arbeitsuchenden als von Beschéftigten
genannt wird — handelt es sich bei der Nahe zum gesetzlichen Pensionsantrittsalter doch um einen
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wenig veranderbaren Zustand -, erscheint dennoch erwdhnenswert, dass immerhin auch jede/r zehnte
der betreffenden Wiederbeschiftigten die geringe Intensitat der Arbeitssuche (unter anderem)
hierauf zurtckfihrte.

Obwohl mehrere der Befragten, die eher weniger intensiv oder gar nicht nach Arbeit suchten und
dennoch wiederbeschaftigt sind, als nltzlich beschreiben, dass ihre Beraterlnnen sie bestarkten, aktiv
zu bleiben und Eigeninitiative zu zeigen*’3, kann dies nur indizienhaft Auskunft dartber geben, ob und
wodurch es moglich ist, Personen doch noch zur Arbeitssuche zu animieren.

3.4.5. BERUFSZIELE

Das Gros der mittlerweile wiederbeschaftigten Befragten wusste zum Zeitpunkt des Eintritts in die
Arbeitslosigkeit, was sie beruflich machen wollten: Wie in Abbildung 27 zu sehen, wiinschte sich
beinahe jede zweite Person, wieder die gleiche Tatigkeit auszuiiben wie vor der Kindigung. In
Anbetracht dessen, dass rund 63% der befragten Beschaftigten tatsachlich wieder im gleichen Beruf
(nach dem zweistelligen O-1ISCO-2008-Code) wie vor dem Eintritt in die Arbeitslosigkeit beschéftigt sind
(siehe Kapitel 3.3.1), diirften zahlreiche jener Personen dieses Ziel realisiert haben.

Abbildung 27: ,,Wollten Sie nach lhrer Kiindigung beruflich etwas Anderes machen, wieder das Gleiche, war lhnen das egal oder hatten
Sie unmittelbar gar nicht vor, Arbeit zu suchen?“

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=159)

= eftwas Anderes = wieder das Gleiche
= war mir egal wollte unmittelbar gar keine Arbeit suchen

= weil nicht / keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159).

Rund 22% der befragten Personen, die erfolgreich wieder in den Arbeitsmarkt einsteigen konnten,
hofften jedoch darauf, etwas Anderes machen zu kénnen. Unter den Arbeitsuchenden, die keine
erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration realisieren konnten, sind hingegen weniger Personen, die
wieder das Gleiche wie vor der Kiindigung machen wollten, und mehr, die einen anderen Beruf
ausiiben wollten. Dies kann sowohl im Zusammenhang mit fehlgeschlagenen Bewerbungsversuchen
stehen, sodass bei langerer Arbeitslosigkeit verstarkt auch anderen Bereiche beriicksichtigt werden,

473 Welche niitzliche Information, welche niitzlichen Ratschldge haben Sie denn bekommen?“ (Offene Frage)
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als auch damit, dass die in der Arbeitslosigkeit gehegten Veranderungswiinsche sich seltener in einer
Anstellung realisieren lassen.

Auch die Panelteilnehmerinnen berichten regelmaRig davon, dass eine Umorientierung (inklusive
einer Umschulung) erforderlich sei. Wahrend dies in manchen Fallen mit spezifischen gesundheitlichen
Beeintrachtigungen begriindet wird und damit unmittelbar nachvollziehbar ist, meinen andere, dass
sie gerne in eine Branche wechseln wiirden, in der die Jobchancen besser sind. Obwohl natirlich stets
vom jeweiligen Einzelfall abhangig ist, welche Vorgehensweise am ehesten von Erfolg gekront sein
wird, sollte dies als Aufforderung an das AMS gesehen werden, klar zu kommunizieren, dass im
Allgemeinen die Jobchancen in der Stammbranche am hdchsten sind und die bisherige Karriere
keinesfalls voreilig ,weggeworfen” werden sollte.

Wahrend dies nur fiir eine Minderheit der erfolgreich wiederbeschéftigten Personen gilt, meint zudem
immerhin mehr als jede bzw. jeder zehnte nach wie vor Arbeitsuchende, dass er/sie nach der
Kindigung unmittelbar tGberhaupt keine Arbeit suchen wollte. Wenig verwunderlich berichten die
betreffenden Personen haufig von Einschrankungen der psychischen oder physischen Gesundheit und
betonen auch in den offenen Fragen, dass das AMS Verstandnis dafiir haben sollte, dass nicht jeder
Kunde bzw. jede Kundin Gberhaupt dazu in der Lage ist, nach Arbeit zu suchen.

Personen, denen es nach der Kiindigung egal war, in welche berufliche Richtung es gehen wiirde, sind
umgekehrt unter den Befragten, die nach wie vor arbeitsuchend sind, weniger stark vertreten als unter
jenen, die erfolgreich eine Wiederbeschaftigung aufnehmen konnten. Eine solche Antwort kdnnte
grundsatzlich als hohe Flexibilitdt verstanden werden. Jedoch unterscheiden sich die Beschaftigten und
Arbeitsuchenden, denen es egal war, was sie nach ihrer Kiindigung beruflich machen wiirden, von den
anderen Befragten nicht hinsichtlich ihrer Zustimmung zu dem Statement, dass sie jegliches
Jobangebot angenommen hatten (bzw. annehmen wiirden), worum auch immer es sich gehandelt
hatte (bzw. handeln wiirde).

Einige der offenen Antworten weisen zudem eher darauf hin, dass es sich bei den entsprechenden
Befragten um nicht-orientierte Personen handelte, d.h. um Personen, die zum Zeitpunkt des Eintritts
in die Arbeitslosigkeit keine konkreten Berufsziele nennen konnten. So geben Beschaftigte und
Arbeitsuchende, denen es egal war, was sie nach der Kiindigung machen wirden, besonders oft an,
dass sie sich von der AMS-Betreuung , Inspiration” und das Aufzeigen von neuen Berufsfeldern erhofft
haben.** Dem dlrfte begegnet worden sein, hat diese Kundinnengruppe doch haufiger als Befragte,
die dezidiert wieder das Gleiche oder etwas Anderes machen wollten, an vom AMS finanzierten
Beschaftigungsprojekten, insbesondere aber an Kursen teilgenommen. Die entsprechenden Befragten
zeigen sich hiermit hochzufrieden: Sie schatzen die Beschaftigungsprojekte und Kurse haufiger als
(sehr) natzlich ein als andere Kundinnengruppen. Tatsachlich sind von den Personen, denen egal war,
in welche berufliche Richtung es weitergehen wiirde, auffallig viele unter den rund 29% Beschaftigten
oder rund 36% Arbeitsuchenden, die angeben, dass sich ihr Berufsziel im Verlauf der Arbeitslosigkeit
eher oder sehr verdndert habe.*s Dies konnte auf eine erfolgreiche Berufsorientierung im Zuge der
AMS-Betreuung hinweisen.

474 Was wirden Sie sich von einer hilfreichen AMS-Beratung erwarten? Welche Unterstiitzung sollte das AMS - abgesehen
von der Beratung - sonst noch anbieten?” (Offene Fragen)
475 Berufsziel hat sich im Laufe der Arbeitslosigkeit verandert.” (Ratingskala)
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Auch zum Zeitpunkt der Befragung wussten aber bereits 70,4% der arbeitsuchenden Personen, was sie
beruflich ungefahr machen wollen. Hierbei handelt es sich, wie in Abbildung 28 zu sehen, in etwa
einem von drei Fallen um eine Tatigkeit, in der man eher geistig tatig ist, in einem von vier Fallen um
eine solche, in der man eher korperlich tatig ist. Die verbleibenden Befragten méchten gerne einen
Beruf ausiiben, in dem man etwa gleichermaRen korperlich und geistig tatig ware.

Abbildung 28: Subjektive Einschdtzung der Tatigkeit, die die arbeitsuchenden Befragten gerne ausiiben wiirden

Wiren Sie bei dieser Tatigkeit...?" ,Sind dabei dltere den jingeren Arbeitnehmerinnen...?“

38,4%
15,2% 50,9% 27,7% 3696

25,9%

u cher geistig titig eher kérperlich titig W sehr unterlegen M eher unterlegen B unentschieden

etwa gleichermallen = noch nicht tberlegt eher Uberlegen M sehr Gberlegen

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten
Arbeitsuchenden, die zum Zeitpunkt der Befragung ungefdhr wissen, was sie beruflich machen wollen (n=112).

Insgesamt empfinden sich die Befragten, die nach wie vor arbeitsuchend sind, ihren jlingeren
Konkurrentinnen kaum unterlegen. Etwa die Halfte der Personen findet, dass weder dltere noch
jlingere Arbeitnehmerinnen eindeutig Uber- oder unterlegen sind, wenn es um ihre angestrebte
Tatigkeit geht. Dies kdnnte einerseits bedeuten, dass sie finden, dass unterschiedliche Altersgruppen
hinsichtlich dieses Berufes in jeglicher Hinsicht gleich auf sind; wahrscheinlicher ist andererseits
jedoch, dass die betreffenden Personen erkennen, dass individuelle oder altersbezogene Schwachen
durch individuelle oder altersbezogene Starken kompensiert werden kdnnen.+¢ Rund 18% der
Arbeitsuchenden glauben dennoch, dass sie in der entsprechenden Tatigkeit eher oder (selten) sehr
unterlegen waren; rund 31% denken, dass sie eher oder (selten) sehr tGberlegen waren.

Wie bereits in Kapitel 3.3.3 zeigt sich, dass sich altere Personen eher in geistigen Tatigkeiten tGber- und
in korperlichen Tatigkeiten unterlegen fiihlen. So meinen 41% der Befragten, die eine eher geistige
Tatigkeit anstreben, dass sie jingeren Bewerberinnen eher oder sehr iberlegen waren. Die restlichen
59% der Befragten sehen sich gleich auf mit jlingeren Bewerberlnnen, wohingegen kein/e einzige/r
der betreffenden 39 Arbeitsuchenden findet, dass er/sie jiingeren Konkurrentinnen unterlegen ware.
Geht es hingegen um eine eher korperliche Tatigkeit, findet nur eine bzw. einer von zehn der
Befragten, dass sie oder er eher lberlegen wire, wobei keine der Personen meint, dass sie , sehr”
Uberlegen ware. Rund 38% sehen sich gleich auf mit jlingeren Bewerberlnnen, doch mehr als die Halfte
der betreffenden Befragten empfindet sich als eher oder sehr unterlegen. Diese Diskrepanz zwischen
der Einschatzung geistiger und korperlicher Tatigkeiten entspricht nicht nur den altersbezogenen
Vorurteilen und der allgemeinen Sicht am Arbeitsmarkt*”?, sondern tendenziell auch dem natiirlichen

476 ygl. Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159; Schuler, Mussel & von der Bruck, 2012, S.265-267

477 Vgl. Bergmann, 2007, S.59-70; Bruggmann, 2013, S.24-28; Brussig & Bellmann, 2008, S.39; Dietz & Petersen, 2005, S.10-
15; Heyma, van der Werff, Nauta & van Sloten, 2014, S.397-398 ; Kowalik, 2014, S.25-32; Langhoff, 2005, S.31-53; Mayrhofer,
Regner & Schmid, 2001, S.8-9; Mosberger, Muralter & Zdrahal-Urbanek, 2007, S.12-15
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korperlichen Verfall, der grundsatzlich bereits im Alter von 25 Jahren einsetzt und dann graduell
voranschreitet.*®

3.4.6. DIE SITUATION ALTERER PERSONEN AM AKTUELLEN ARBEITSMARKT

Die meisten der befragten Personen hatten bereits zuvor Perioden der Arbeitslosigkeit erlebt. Diese
stellten fest, dass es fir sie heute problematischer sei, eine neue Anstellung zu finden als bei friiheren
Arbeitssuchen. Sie flihrten dies sowohl auf schwierigere Bedingungen am Arbeitsmarkt als auch auf ihr
Alter zurlick. ,Wie ich das letzte Mal arbeitslos war, das war 87, das war (iberhaupt keine Sache, da bin
ich hin zum Arbeitsamt, ich sollte mich bei den Firmen vorstellen, und die haben mich sofort genommen.
Ich war nach dem Vorstellungsgesprdch dort Angestellter”, erzahlt ein Lehrer (Vertragslehrer/AHS, m,
55, nicht eingestellt). Eine Sozialarbeiterin (w, 56, nicht eingestellt) pflichtet bei: ,Vor 10 Jahren, also
mit 46, war es schon schwierig, aber da wurde ich wenigstens zu Bewerbungsgesprdchen eingeladen.
Heute, mit 56, werde ich nicht mal mehr eingeladen! Es kann nicht an meinen Kompetenzen liegen —
ich bin so kompetent wie nie zuvor in meinem Leben!”.

Der Arbeitsmarkt ist nach Aussage der Interviewten anonymer geworden, und die Konkurrenz unter
den Arbeitsuchenden hat zugenommen. Im Bewerbungsprozess seien die Bewerbungsunterlagen
heute wichtiger: ,Friiher war es halt leichter. Friiher hast du (...) angerufen bei einer Firma, (dann) hat
es geheifsen, komm vorbei, heute heifst es nur Bewerbung, Bewerbung, Bewerbung” (Verkauferin und
Regalbetreuerin/Lebensmittel, w, 55, nicht eingestellt). Die dlteren Menschen bekamen hierbei den
Eindruck, dass es schwerer geworden ist, (iberhaupt zu einem Gesprach eingeladen zu werden und
Uber den personlichen Eindruck Giberzeugen zu kénnen. Nach der Erfahrung der Interviewten reagieren
Firmen oft nicht auf Bewerbungen, selbst wenn die Stellen dem AMS gemeldet wurden: ,,Das ist total
unangenehm, wenn Jobs ausgeschrieben sind im AMS-Portal, man bewirbt sich und kriegt nie eine
Antwort. Die Stelle ist zwei Monate drinnen, und du kriegst nicht einmal ein ,Nein danke, kein

17

Interesse” (Bliroangestellte, w, 50, eingestellt).

Arbeitgeberlnnen halten nach Einschatzung der Panelteilnehmerinnen die Gehaltskosten alterer
Mitarbeiterlnnen flr zu hoch — auch wenn dies nicht unbedingt der Wahrheit entspreche. So wurde
einem Befragten direkt gesagt: ,Ja, wissen Sie, um das Geld kénnten wir uns zwei Junge leisten”
(Versicherungsangestellter, m, 56, nicht eingestellt). Das Vorurteil, dass Altere beruflich nicht mehr auf
dem neuesten Stand sind, insbesondere bei Computer-Anwenderlnnenkenntnissen, sei ebenfalls
verbreitet. AuRerdem wiirden die Arbeitgeberinnen annehmen, dass Altere nicht in ein jiingeres Team
passen: ,Ein junges Team wird sich niemanden nehmen, der doppelt so alt ist wie die Teammitglieder”
(Vertragslehrer/AHS, m, 55, nicht eingestellt). Dies sei auch darauf zuriickzufiihren, dass Altere
einschiichternd wirken kdénnen: ,Wenn Sie heute 40 Jahre in der Gastronomie sind und Sie gehen in
einen Betrieb, wo ein 25-jdhriger Chef ist, wenn Sie mit dem das Gesprdch fiihren, der hat ja Angst, der
hat nur Leute von 22 bis maximal 25 Jahren als Mitarbeiter” (Koch/Kellner, m, 62, nicht eingestellt).
Die Befragten vermuteten lberdies, dass viele Arbeitgeberlnnen dlteren Menschen unterstellen, dass
sie sich schlechter anpassen kénnen oder wollen als jiingere: , Einen Alteren nimmt man nicht, weil den
kann man nicht mehr formen” (Vertragslehrer/AHS, m, 55, nicht eingestellt). Zudem wirden sie als
Konkurrenz gesehen. Gleichzeitig sei es aber auch kaum moglich, einen Arbeitsplatz zu finden, der
unter der eigenen Qualifikation liegt: , Was fiir mich schwierig ist, aufgrund meiner Qualifikationen, die

478 yg|. Bergmann, 2007, S.59-70; Bérsch-Supan, Diizgiin & Weiss, 2006, S.4
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ja (...) sicher weit liber Durchschnitt sind, dass es trotzdem so schwierig ist, einen Job zu finden, auch
wenn man bereit wdre, finanziell jetzt etwas nachzugeben. Wenn die einmal wissen, wo man war, von
der Position her, vom Aufgabengebiet und Gehalt her, dann wird man eigentlich fiir eine Position, die
vielleicht nicht so herausfordernd ist oder nicht so gut bezahlt ist, gar nicht mehr in Betracht gezogen”
(Technischer Vertriebsleiter, m, 51, eingestellt).

Es werde von Arbeitgeberinnenseite aus auch angenommen, dass dltere Menschen generell weniger
leistungsfahig, gesund und belastbar seien. Dieses Problem wurde vor allem von Personen erwahnt,
deren urspringlicher Beruf eine gewisse korperliche Fitness voraussetzt. So fragten bei korperlich
anstrengenden Arbeiten die Arbeitgeberlnnen dezidiert nach der gesundheitlichen Situation. Ein
interviewter Koch und Kellner erzdhlte, ihm wurde bei einem Vorstellungsgesprach gesagt, er gehore
anstatt in ein Lokal auf den Friedhof, obwohl er sich die Arbeit durchaus zutraute. Die Teilnehmerlnnen
vermuteten auRerdem, dass adltere Arbeitnehmerlinnen fir unflexibel gehalten wirden und dass
angenommen werde, dass sie sich nicht mehr allzu sehr engagieren wirden, da sie ja bald in Pension
gingen. Auch werde von haufigeren Krankenstanden ausgegangen.

Einige der Arbeitsuchenden argwoéhnten, dass ihr Alter oft den wahren Grund fiir Absagen und
unbeantwortete Bewerbungen darstelle. Nur so sei erklarbar, dass sie selbst fiir Jobs, bei denen ihre
Qualifikation perfekt zum Anforderungsprofil passte, Absagen erhielten: ,Ich fand es duferst
schwierig, weil ich mich ja nur auf Stellen beworben habe, wo ich genau gesehen habe, da kann ich
alles, was die an Anforderungen wollen, und dann kamen Absagen zuriick, wo drinnen steht, Sie
entsprechen nicht genau unserem Profil. Wo ich mir gedacht habe, was soll das? (...) Da habe ich mir
schon gedacht, das hat mir meiner 1964 zu tun” (Vertriebsmitarbeiterin, w, 54, eingestellt). Eine
Befragte berichtete, dass sie einen CV mit und einen ohne Geburtsdatum verschicke. Auf letzteren
erhalte sie mehr Riickmeldungen, jedoch: ,Wenn Sie dann hingehen zu einem Gesprdch und den
Sozialversicherungsausdruck mitbringen {(...), dann sieht man, wie alt Sie sind, und dann sind Sie auf
einmal nicht qualifiziert, unterqualifiziert, die Stelle hat wer anderer bekommen. Ich glaub nicht, dass
das reine Zufille sind” (Filialleiterin, w, 53, eingestellt). Natirlich muss jedoch auch bedacht werden,
dass die Attribuierung der erfolglosen Jobsuche auf das Alter selbstwertschiitzend ist; Beraterinnen
stehen deswegen auch vor der Aufgabe, die Kundinnen vorsichtig darauf hinzuweisen, worin eine sich
schwierig gestaltende Arbeitssuche noch begriindet sein konnte (z.B. fehlende Zertifizierungen,
unrealistische Gehaltsvorstellungen, zu enge Suchkriterien).

Die meisten der Panelteilnehmerinnen beginnen das Alter erst im Zeitverlauf als Grund dafiir zu sehen,
dass sie noch keinen Job aufnehmen konnten: , Ich kriege das mittlerweile mit. Ich habe mir das gar
nicht so gedacht, dass man schon so alt ist“ (Automatisierungstechniker, m, 56, nicht eingestellt). Eine
weitere Panelteilnehmerin bestatigt: ,/ch hdtte nicht geglaubt, dass das Alter so einen Einfluss hat,
aber es ist so" (Pharmazeutisch kaufméannische Assistentin, w, 55, nicht eingestellt). Die
Arbeitsuchenden berichteten etwa, dass Bewerbungen auf Stellenangebote mit der Angabe, dass es
sich um ein ,junges Team” handle, noch seltener beantwortet wurden als andere. Dies stand in
Kontrast zur Eigenwahrnehmung der Befragten, die sich Gberwiegend einsatzbereit und fit fiihlten.
Allerdings zeigen einige Aussagen, dass die wiederholten negativen Erfahrungen im
Bewerbungsprozess dazu flihrten, dass die Panelteilnehmerinnen sich immer starker auch selbst als
»alt“ wahrnahmen: ,Dann habe ich [bei einem Gesprach mit potentiellen Arbeitgeberlnnen] schon
selbst gesagt, aber ich bin alt!“ (Sozialarbeiterin, w, 56, nicht eingestellt).
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Stellenangebote, in denen explizit erwdhnt wird, dass es sich um ein ,junges, dynamisches Team”
handle, schreckten die befragten Personen dabei zunehmend ab: , Ich bin nicht jung und dynamisch!”
(Sachbearbeiterin/Kundendienst, w, 51, eingestellt). Wenn dezidiert Personen mit ersten
Berufserfahrungen gesucht wurden, fihlten sich die Befragten ebenfalls nicht angesprochen und
bewarben sich auch nicht auf diese Stellen. ,Dann weif$ ich im Grunde sofort, na ja, jemand (iber 50
suchen die jetzt (...) nicht gerade”, erklart eine der befragten AMS-Kundinnen (Vertriebsmitarbeiterin,
w, 54, eingestellt). Entsprechend formulierte Stellenangebote kdnnen also schnell zu Selbstselektion
fuhren; selbst, wenn keine externale Selektion vonseiten des einstellenden Unternehmens
stattgefunden hatte.

Nur wenige Aussagen deuten auf den Eindruck hin, dass das hohere Lebensalter einen Vorteil im
Bewerbungsprozess brachte: , Ich verheimliche das ja nicht, ich sage immer ich bin 51, und zweimal
wurde gesagt, Sie haben viel Lebenserfahrung” (Buroangestellte, w, 51, nicht eingestellt). Ein Befragter
erzahlte, er habe in einem Betrieb die Aussage gehort, dltere Arbeitnehmerlnnen seien verlasslicher,
wahrend jlingere ,zu frech und zu faul” seien (Bautechniker, m, 58, eingestellt).

Als zentralste Starken alterer Arbeitskrafte sahen die Interviewpartnerinnen Verlasslichkeit,
Pinktlichkeit, Pflichtbewusstsein und eine grofle Berufs- und Lebenserfahrung. In einer langen
Berufstatigkeit erwerbe man eine gewisse Routine, man habe schon viele unterschiedliche Situationen
erlebt und wisse damit umzugehen. ,Die Jungen gehen den Weg zwar schneller, aber die Alten kennen
die Abkiirzungen”, beschreibt eine Sachbearbeiterin (Kundendienst, w, 51, eingestellt). Das Alter
bringe zudem eine gewisse Gelassenheit mit sich, man reagiere auf Probleme professioneller und
weniger emotional. Altere Menschen seien auch besonders teamfihig, denn man miisse sich nicht
mehr so beweisen wie jlingere Personen und kénne Uberdies als MentorIn oder Mediatorln agieren.
Altere Mitarbeiterlnnen wiirden ,,schauen, dass der Laden rennt” und seien fleiRig, sie missten nicht
,kontrolliert” werden und seien weniger freizeitorientiert. Sie seien auch bestandig und verlassen nicht
so haufig die Firma, weil sie eine bessere Stelle gefunden haben.

3.5. BEWERBUNGSVERHALTEN

3.5.1. SUCHINTENSITAT UND BREITE DER SUCHE

Die Panelteilnehmerinnen berichten, dass die Arbeitssuche und das Verfassen von Bewerbungen
schnell einen festen Platz in der alltdglichen Tagesstruktur bekamen. ,Vormittags (verbringe ich den
Tag) dahingehend, dass ich die ganzen Jobbérsen durchforste, die ich abonniert habe, und {...)
Bewerbungen schreibe, wenn es etwas gibt”, beschreibt etwa eine der Interviewten (Buchhalterin, w,
53, eingestellt). Einige der betreffenden Personen haben Familie und verbrachten nun mehr Zeit mit
den Kindern oder Enkelkindern als zuvor: ,Ich habe jeden Donnerstag mein Enkerl nach der Schule”
(Buchhalterin, w, 53, eingestellt). Es fehlt aber zuweilen auch ,,das Tégliche, die Routine. (Also du noch
Arbeit hattest) bist du in der Friih weggefahren, am Abend kommst du heim, am ndchsten Tag féhrst

du wieder fort” (Vertriebsmitarbeiterin, w, 54, eingestellt).

Obwohl der selbsteingeschatzte Grad der Suchintensitdt (iber den Panelverlauf hinweg eher hoch
blieb, zeigen sich Peaks zu Beginn und am Ende des Befragungszeitraumes (siehe Abbildung 29). Dies
kénnte einerseits auf die hohe Motivation zu Beginn der Arbeitslosigkeit, andererseits auf die hohe
Dringlichkeit (wohl auch aufgrund finanzieller Einschridnkungen) im weiteren Verlauf der
Arbeitslosigkeit zuriickzufiihren sein. Hierbei ist auch zu bedenken, dass auch das absehbare Ende der
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Teilnahme am Studienprojekt, welches mit einem Beziehungsaufbau zwischen den Interviewerlnnen
und den befragten Teilnehmerinnen einhergegangen ist, eine Zunahme von Motivation und

Dringlichkeit bedingen kann. Dies ist etwa auch ein bekannter Effekt von Therapien und vergleichbaren
Interventionen.

7]
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Abbildung 29: ,Wie aktiv suchen Sie derzeit nach Arbeit?“
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Quelle: Ergebnisse des wdchentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Angaben in Prozent jener

Panelteilnehmerinnen, die das Online-Tagebuch in der jeweiligen Woche ausgefiillt haben.
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Wie viel Zeit die Befragten dabei durchschnittlich mit der Arbeitssuche verbrachten, schwankte von
etwa vier (Termin 12) bis zu etwa 12 Stunden (Termin 21), wie auch in Abbildung 30 zu sehen.
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Abbildung 30: ,Wie viele Stunden haben Sie in der vergangenen Woche insgesamt (in etwa) mit Arbeitssuche verbracht?“
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Quelle: Ergebnisse des wichentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Dargestellt sind das arithmetische

Mittel und die Standardabweichung (horizontale Linien). Die Standardabweichung beschreibt die Streubreite der

Werte eines Merkmals und meint, dass 68% aller Werte der Kundinnen innerhalb der blauen horizontalen Linien

liegen.
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Nachvollziehbarer Weise geben Personen, denen bereits eine erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration
gelang, an mit groRerer Intensitdt nach einer Stelle gesucht zu haben als Personen, die nach wie vor
nach Arbeit suchen: Wie auch in Abbildung 31 zu sehen, haben rund 85% der Beschéaftigten und rund
74% der Arbeitsuchenden zumindest eher intensiv gesucht; rund 59% der Beschaftigten und rund 36%
der Arbeitsuchenden meinen sogar ,,sehr” intensiv gesucht zu haben.

Abbildung 31: ,Wie intensiv haben Sie wahrend lhrer letzten Arbeitslosigkeit nach einer neuen Arbeitsstelle gesucht?“

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=159)
13,4%
35,8% 15,7%
59,2% A
37,7%

m habe gar nicht nach Arbeit gesucht m eher weniger intensiv m eher intensiv = sehr intensiv

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Nur funf der mittlerweile wiederbeschéaftigten und 17 der nach wie vor arbeitsuchenden Personen
geben an, im Verlauf ihrer Arbeitslosigkeit gar nicht nach Arbeit gesucht zu haben. Die erfolgreich
Beschaftigten, die ,,gar nicht” nach einer Stelle suchten, haben auch tatsachlich keine Bewerbung
geschrieben und an keinem Bewerbungsgesprach teilgenommen. Die offenen Antworten auf die Frage
nach der angewandten Suchstrategie weisen darauf hin, dass es sich bei den betreffenden Befragten
(mehrheitlich) um Personen handeln diirfte, die in die Selbststandigkeit gegangen sind (und daher
subjektiv nicht nach Arbeit ,,suchten®).

,»Aktiv nach Arbeit zu suchen” bedeutet fiir die Befragten dabei nicht nur das Verfassen von
Bewerbungen, sondern etwa auch das Uberarbeiten der Bewerbungsmaterialien, Networking oder das
(erfolglose) Suchen nach offenen Stellen. Geben die Panelteilnehmerinnen daher an, in einer Woche
aktiv nach einem Job gesucht zu haben, heiRt dies nicht zwangslaufig, dass sie auch eine Bewerbung
verfassten. Die entsprechenden Anteile schwanken, wie in Abbildung 32 ersichtlich, deutlich, wobei
die Spannbreite von 77, 3 % (Termin 4) bis 26,7 % (Termin 15) reicht.
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Abbildung 32: ,Haben Sie sich in der vergangenen Woche auf Stellen beworben?“
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Quelle: Ergebnisse des wdchentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Angaben in Prozent jener
Panelteilnehmerinnen, die das Online-Tagebuch in der jeweiligen Woche ausgefiillt haben.
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Die Interviewpartnerlinnen wurden jedoch nicht nur gefragt, ob sie in der vergangenen Woche
mindestens eine Bewerbung verfasst haben; sie wurden auch gebeten, die Anzahl der Bewerbungen,
die sie verschickt haben, zu benennen (oder zu schatzen). Wie in der nachfolgenden Abbildung 33
ersichtlich, schwankte diese Zahl, nahm jedoch insgesamt im Zeitverlauf ab. Der niedrigste Wert war

mit 1,75 beim letzten Termin zu verzeichnen.
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Abbildung 33: , Auf wie viele Stellen haben Sie sich beworben?“
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Quelle: Ergebnisse des wichentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Dargestellt sind das arithmetische
Mittel und die Standardabweichung (horizontale Linien). Die Standardabweichung beschreibt die Streubreite der
Werte eines Merkmals und meint, dass 68% aller Werte der Kundinnen innerhalb der blauen horizontalen Linien
liegen.
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Im Mittel*”® verfassten die nach wie vor arbeitsuchenden und die wiederbeschéftigten (ehemaligen)
Kundlnnen Uber die (bisherige) Dauer ihrer Arbeitslosigkeit hinweg jeweils etwa 20 Bewerbungen.
Unterschiede zwischen den arbeitsuchenden und wiederbeschaftigten Kundinnen zeigen sich jedoch
in den extremen Bereichen: So verfassten 9,2% der arbeitsuchenden, aber nur 5,9% der
wiederbeschiftigten Befragten 98 oder mehr Bewerbungen (Sammelkategorie); allerdings war die
Brutto-Geschaftsfalldauer® der mittlerweile Wiederbeschaftigten mit etwa 250 Tagen auch etwas
geringer als die der nach wie vor Arbeitsuchenden mit 271 Tagen.

Umgekehrt liegt jedoch auch der Anteil der Personen, die Giberhaupt keine Bewerbungen schrieben,
unter den nach wie vor Arbeitsuchenden etwas hoéher als unter den Wiederbeschéftigten (5,6%
gegeniber 4,8%). Dass es liberhaupt wiederbeschaftigte Personen gibt, die von keiner Bewerbung
berichten, kann — in Kombination damit, dass einige der Befragten in die Selbststandigkeit gegangen
sind - damit in Verbindung gebracht werden, dass das Zustandekommen von Dienstverhaltnissen
durch das personliche Netzwerk nicht als ,,Bewerbung” im eigentlichen Sinn angesehen wird: Die
betreffenden Personen geben haufig an, dass sie ihre derzeitige Arbeitsstelle durch private Kontakte
oder durch friihere berufliche Kontakte gefunden haben.8!

Insgesamt zeigt diese Gegeniiberstellung also, dass eine hohe Bewerbungsfrequenz (allein) keinesfalls
ein Erfolgskriterium hinsichtlich der Arbeitsmarktreintegration darstellt. Sehr viele Bewerbungen
abzuschicken konnte sich sogar negativ auswirken, wenn hierunter die Qualitdt oder Passung der
einzelnen Bewerbungen leidet. So zeigt sich auch in Abbildung 34 sehr deutlich, dass mittlerweile
wiederbeschaftigte Befragte sich, eigenen Angaben nach, eher bei wenigen Stellen, aber dafiir sehr
gezielt bewarben (rund 52% gegenilber rund 46% der Arbeitsuchenden stimmen mindestens eher,
rund 41% gegeniiber rund 27% sogar sehr zu).

479 Berechnet wurde der Median. Der Median der Messwerte einer Urliste ist derjenige Messwert, der genau ,in der Mitte”
steht, wenn man die Messwerte der GréRe nach sortiert. Das arithmetische Mittel konnte nicht als Lageparameter
herangezogen werden, da insbesondere Befragte, die sehr viele Bewerbungen geschrieben haben, keine genaue Anzahl
dieser nennen konnten. Wahrend 0 bis 97 genannte Bewerbungen exakt dokumentiert wurden, wurde alles, was darlber
hinausging, in einer Sammelkategorie ,98+ Bewerbungen” zusammengefasst.

480 Gegeniiber der Netto-Dauer werden bei der Brutto-Dauer eines Geschéftsfalls Unterbrechungen bis zu 62 Tagen nicht
herausgerechnet. Bei langeren Unterbrechungen endet der Geschaftsfall.

481 Wie haben Sie lhre derzeitige Arbeitsstelle gefunden?” (Mehrfachantwort)
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Abbildung 34: Suchstrategien beschéftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich — Gezielt/eng bis breitgestreut

,,Ich bewerbe mich bei wenigen Stellen, dafiir aber sehr gezielt.”

,.Ich bewerbe mich auf Stellenausschreibungen, auch wenn sie nicht so gut passen.*

,.Ich bewerbe mich bei Firmen, auch wenn sie keine Stellenangebote haben.*

B stimme sehr zu M stimme ziemlich zu M stimme wenig zu & stimme gar nicht zu B weil} nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach
Arbeit suchten. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Weniger deutliche Unterschiede zeigen sich dahingehend, dass sich jene Personen, die erfolgreich
wieder eine Beschaftigung aufnehmen konnten, auch etwas haufiger auf Stellenausschreibungen
bewarben, die nicht so gut passten, sowie Initiativbewerbungen bei Firmen verfassten, die keine
offenen Stellenangebote hatten. Ersteres konnte mit einer hoheren Flexibilitat (z.B. was
Gehaltsvorstellungen oder Wiinsche hinsichtlich der Arbeitsbedingungen und -zeiten betrifft),
letzteres mit einer hoheren Proaktivitdt in Verbindung gebracht werden. Eine Interviewte
(Buroangestellte, w, 50, eingestellt) berichtet diesbezliglich im Verlauf des Telefonpanels, dass sie
bereits 60 bis 70 Blindbewerbungen versendet habe. Andere Befragte hingegen halten
Initiativbewerbungen fiir wenig erfolgversprechend, da Firmen oft gar nicht oder unfreundlich darauf
reagieren wiirden. Es sei dann auch nicht klar, welche Anspriiche die Firmen an neue Mitarbeiterinnen
stellen.

Tatsachlich bestdtigen die mittlerweile wiederbeschaftigten Personen, dass sie eher dazu neigen
proaktiv und gezielt ihre Ideen, z.B. Verkaufsideen, an Firmen heranzutragen, um diese von ihrer
Kompetenz und Kreativitat zu tiberzeugen (siehe Abbildung 35). Alles in allem ist dies dennoch eine
Strategie, die — obwohl Betriebe und Expertinnen sie empfehlen - sowohl von den Personen, die
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erfolgreich wieder in den Arbeitsmarkt zurlickkehren konnten, als auch von jenen, denen dies nicht
gelang, eher selten ergriffen wird: Rund 64% der Arbeitsuchenden und rund 60% der Beschaftigten
kénnen einem solchen Statement {iberhaupt nicht zustimmen.

Abbildung 35: Suchstrategien beschéftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich - Proaktivitat

"Ich trage gezielt bestimmte Ideen an Firmen heran."”

Beschaftigt (n=353) 14,4% 9,9% 14,4% 60,1% I
Arbeitsuchend (n=142) [8)5% 13,4% 11,3% 64,1% .
stimme sehr zu stimme ziemlich zu stimme wenig zu stimme gar nicht zu B weiR nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach
Arbeit suchten. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Wie bereits in Kapitel 3.4.2 dargestellt, konnte die potentiell hdhere Proaktivitat der Beschaftigten mit
ihrer stirkeren Tendenz zu internalen statt externalen Kontrolliberzeugungen und ihren starker
ausgepragten Selbstwirksamkeitserwartungen in Verbindung gebracht werden.

Nicht hingegen ldsst sich die Annahme einer groRReren Flexibilitdt von Befragten, die mittlerweile
erfolgreich wiederbeschaftigt sind, bestatigen: Wie auch in Kapitel 3.5.5 zu diskutieren sein wird, sind
beschéaftigte Personen keineswegs eher dazu bereit gewesen, jegliche angebotene Stelle anzunehmen,
ohne wirklich einzubeziehen, worum es sich handelt. Die Bereitschaft, eine Arbeitsstelle anzunehmen,
die weniger anspruchsvolle Qualifikationen als die frihere Position erfordert, also etwa aus einer
Flihrungsposition in eine Mitarbeiterlnnenposition zu wechseln, scheint ebenfalls nicht eindeutig zu
besseren Jobchancen zu fiihren. Einige Befragte berichten, fiir diese Stellen nicht in Betracht gezogen
worden zu sein, weil sie als Gberqualifiziert eingeschatzt wurden. Eigene Fahigkeiten und Erfahrungen
zu verschweigen wurde dennoch nicht als erfolgversprechende Strategie angesehen. Eine sehr hohe
Bereitschaft, trotz hoher Qualifikation ein relativ geringes Gehalt zu akzeptieren, werde ,nicht
geglaubt”, es werde also vonseiten der Arbeitgeberlnnen angenommen, dass bald hoéhere
Gehaltsforderungen folgen kdnnten. Wie der Bericht einer friheren Storemanagerin zeigt, die aus
gesundheitlichen Griinden keine Fiihrungsposition mehr (lbernehmen mochte, ist selbst dann der
Wechsel in eine Mitarbeiterinnenposition schwierig, wenn dies der ausdriickliche Wunsch des/der
Arbeitsuchenden ist.

Diese Beobachtungen bestatigen sich auch hinsichtlich der kleinen Stichprobe der n=26
Panelteilnehmerinnen. Abbildung 36 zeigt, dass die Befragten weder ,sehr eng” (also in eine ganz
bestimmte Richtung, d.h. nur bestimmte Jobs und Arbeitsstellen) noch ,sehr weit” (also in sehr viele
verschiedene Richtungen, d.h. ganz verschiedene Jobs und Arbeitsstellen) suchten; dies gilt sowohl fiir
die am Ende des Panels wiederbeschaftigten als auch die nach wie vor arbeitsuchenden
Interviewpartnerinnen.
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Abbildung 36: ,Bitte geben Sie an, ob Sie sehr eng (=0, in eine ganz bestimmte Richtung) oder sehr breit (=10, in ganz unterschiedliche
Richtungen) suchen.”

5,24

Termin 1 (n=21)

Termin 2 (n=20) t

Termin 3 (n=21)

Termin 4 (n=22)

Termin 5 (n=20) t

Termin 6 (n=18) t

Termin 7 (n=16) t

Termin 8 (n=16) t

Termin 9 (n=18) t

Termin 10 (n=17) t

Termin 11 (n=15)

Termin 12 (n=16)

Termin 13 (n=16)

Termin 14 (n=15)

Termin 15 (n=15)

Termin 16 (n=15)

Termin 17 (n=14)

Termin 18 (n=12)

Termin 19 (n=12)

Termin 20 (n=9)

Termin 21 (n=7)

Termin 22 (n=9)

Quelle: Ergebnisse des wichentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Dargestellt sind das arithmetische
Mittel und die Standardabweichung (horizontale Linien). Die Standardabweichung beschreibt die Streubreite der
Werte eines Merkmals und meint, dass 68% aller Werte der Kundinnen innerhalb der blauen horizontalen Linien
liegen.
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Die Auswahl der Stellen, auf die sich die Befragten bewarben, erfolgte also anhand bestimmter klar
definierter Kriterien. Allen voran sollten die Stellen den Qualifikationen, Fahigkeiten und der
beruflichen Erfahrung der Panelteilnehmerlnnen entsprechen: ,, Wenn ich nicht sicher bin, dass ich das
schaffe, dann mache ich das nicht” (Automatisierungstechniker, m, 56, nicht eingestellt). Die Jobs, auf
die sich die Interviewpartnerlnnen bewarben, wiesen daher in aller Regel eine hohe Ubereinstimmung
mit bisherigen Berufserfahrungen und vorhandenen Kompetenzen auf (siehe auch Abbildung 37).
Dennoch versuchten die Interviewpartnerinnen auch regelmaRig Jobs zu bekommen, bei denen dies
nicht der Fall war.

Eﬁ analyse, beratung, interdisziplinére forschung 134



,Verbesserung der Jobchancen &lterer Arbeitsuchender“ — Endbericht zur Studie Oktober 2019

Abbildung 37: ,Wiirden Sie sagen, dass Sie in den Stellen, auf die Sie sich beworben haben, auf vorhandenen Kompetenzen und
Berufserfahrungen aufbauen kénnen?“

Termin 1 (n=13)

Termin 2 (n=15)

Termin 3 (n=16)

Termin 4 (n=18)

Termin 5 (n=14)

Termin 6 (n=8)

Termin 7 (n=9)

Termin 8 (n=11) 18,2%

Termin 9 (n=11) 9,1%

Termin 10 (n=9)

Termin 11 (n=8) 12,5%

Termin 12 (n=6)

Termin 13 (n=7) 14,3%

Termin 14 (n=8) 12,5%

Termin 15 (n=6)

Termin 16 (n=7) 14,3% 14,3%

Termin 17 (n=8) 12,5% 25,0%

Termin 18 (n=10) 10,0% 40,0%

Termin 19 (n=8) 12,5% 12,5%

Termin 20 (n=6) 16,7%

Termin 21 (n=3) 33,3%

Termin 22 (n=5) 20,0%
B sehrstark MWeherstark ®unentschieden = eher wenig Bkaum M keine Angabe

Quelle: Ergebnisse des wdchentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Angaben in Prozent jener
Panelteilnehmerinnen, die das Online-Tagebuch in der jeweiligen Woche ausgefiillt haben.
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Neben der Passung der Tatigkeit wurden die Suchergebnisse insbesondere anhand des gebotenen
Gehalts aussortiert. Sowohl die quantitativ als auch die qualitativ Befragten berichten von klaren
Vorstellungen davon, unter welchem Gehalt sie eine Stelle nicht antreten wirden: ,Natiirlich wiirde
ich Abstriche machen, ich wiirde auch nicht verlangen, was ich zuletzt verdient habe, aber ich gehe
sicher nicht um 900 Euro netto arbeiten, wie eben ein Angebot vom AMS kam. {...) So 1800 netto will
ich auf jeden Fall (verdienen), das sind 500 Euro weniger als ich vorher verdient habe” (Buchhalterin,
w, 54, nicht eingestellt).*2

Darliber hinaus stellt die Erreichbarkeit der Arbeitsstelle eine zentrale Bedingung dar, um sich auf eine
gegebene Stelle zu bewerben. Auch hier wurden personliche Grenzen gesetzt, etwa dass die Fahrzeit
maximal eine Stunde betragen sollte. Dennoch waren einige Befragte sehr flexibel, suchten im
gesamten Bundesland oder waren sogar bereit, in ein anderes Bundesland umzuziehen. Einige
befinden eine 6ffentliche Verkehrsverbindung fiir notwendig, da sie kein Auto besitzen.

Weitere in den Interviews angesprochene Kriterien waren ein gutes Betriebsklima, , der normale
Umgang bei der Arbeit” (Koch/Kellner, m, 62, nicht eingestellt) sowie akzeptable und bewiltigbare
Arbeitszeiten. Manche der Befragten mussten die Auswahl auf Tatigkeiten einschranken, die sie
korperlich schaffen kénnen. ,Ich kann keinen Nachtdienst mehr machen (...), weil ich habe solche
Schlafstérungen”, meint etwa eine Interviewpartnerin (Sozialarbeiterin, w, 56, nicht eingestellt),
wahrend ein anderer Teilnehmer erzahlt: ,Ich habe auch Schichtarbeit gemacht, ich gehe ganz sicher
nicht mehr in die Schichtarbeit, weil jeder vertréigt das nicht. Das zehrt. Ich kann es mir eh nicht
aussuchen, aber (...) wenigstens Normalarbeitszeit” (Schalungszimmerer, m, 54, eingestellt).

Diese Kriterien flieRen nach Auskunft der dlteren Arbeitsuchenden in die Entscheidung ein, sich zu
bewerben, und werden hierbei gegeneinander abgewogen. So wird ein geringeres Gehalt eher in Kauf
genommen, wenn der Arbeitsplatz nicht allzu weit entfernt oder ein angenehmes Betriebsklima zu
erwarten ist.

3.5.2. SUCHQUELLEN UND SUCHSTRATEGIEN

Expertlnnen raten alteren Arbeitslosen, ihre Jobsuche auf ein vielfdltiges Spektrum an
Informationskanalen, Suchquellen und Plattformen zu basieren und proaktiv neue Strategien zu
versuchen, anstatt sich auf die Vermittlungstatigkeit einer entsprechenden Einrichtung zu verlassen.*s3
Tatsadchlich meint nur etwas mehr als ein Drittel der Personen, die erfolgreich in den Arbeitsmarkt
zuriickkehren konnten, dass dies (auch) mittels einer Stellenvermittlung durch das AMS oder andere
Einrichtungen (z.B. Arbeitskraftevermittlerinnen im privaten Gewerbe) geschehen ist (siehe Abbildung
38).

482 Anstatt am aktuellen Markt orientiert sich die Kundin hierbei an ihrem letzten Einkommen. Ohne massives
Alleinstellungsmerkmal, das im Zuge der Panelbefragungen nicht erwdahnt wurde, handelt es sich hierbei jedoch um ein
unrealistisches Einstiegsgehalt. Ein Teilnehmer pflichtet bei: ,,Das Gehalt, das man vorher gehabt hat, kriegt man sowieso nie
wieder” (Berufskraftfahrer, m, 54, eingestellt). Die Kundinnen in der Beratung vorsichtig darauf hinzuweisen, wenn ihre
Erwartungen nur schwer zu erfiillen sein werden, und gemeinsam die Richtung und Breite der Suche anzupassen, kann in
solchen Fallen zum Erfolg fihren.

483 vg|. Eppel et al, 2012, S.172; Krausser-Raether, 2004, S.31-32; Krenn & Vogt, 2007, S.74; Zacher & Bock, 2014, 5.1082
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Abbildung 38: ,Wie haben Sie Ihre derzeitige Arbeitsstelle gefunden?” (Mehrfachantwort)

AMS oder andere Stellenvermittlung _ 34,9%
Stellenanzeige | 33.5%
private Kontakte _ 25,7%
frihere berufliche Kontakte _ 22,1%
Blindbewerbung _ 6,4%
Sonstiges - 3,9%

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358). Da Mehrfachantworten méglich waren, ist die Summe der relativen Anteile # 100%.

Fast ebenso viele Beschaftigte beschreiben, dass sie ihren Job (unter anderem) (ber eine
Stellenanzeige, sei es online oder in Zeitungen, gefunden haben. Als wesentliche Plattformen im
Internet werden vor allem ,Stepstone”, ,Karriere.at”, ,Monster.at” oder ,Jobpilot.at”, aber auch
,Willhaben.at” und , ngojobs.eu”, aufgezahlt. Auszunehmen ist hier etwa der eJobroom, insofern
dieser als AMS-Angebot wahrgenommen wurde. Eine groRe Rolle spielten fir die mittlerweile
erfolgreich wiederbeschaftigten Befragten zudem private oder friihere berufliche Kontakte, die
beispielsweise Insiderwissen betreffend offene Stellen teilen.

Immerhin rund 6% erzéhlen, dass sie ihre Stelle (auch) Gber eine Blindbewerbung erhalten haben. Die
Aussagen der Panelteilnehmerlnnen weisen jedoch insgesamt darauf hin, dass Initiativbewerbungen
selten unmittelbare Angebote zur Folge haben. Allerdings versprachen die Firmen zuweilen, die
Bewerbung in Evidenz zu halten. Es bleibt natiirlich offen, inwieweit es sich bei dieser Mitteilung
lediglich um eine hofliche Form der Absage handelte.

,Sonstige” Strategien, auf die die Beschiftigten hinweisen, umfassen etwa die Ubernahme durch ein
Unternehmen nach einem Praktikum und die Suche nach Jobs in facheinschlagigen Online-Foren —
insbesondere aber ordnen sich hier Befragte ein, die in die Selbststandigkeit gingen.

Auch gibt - gefragt nach den Suchstrategien, die in Abbildung 39 aufgelistet sind - keine einzige
arbeitsuchende oder beschaftigte Person an, ausschlieflich davon auszugehen bzw. davon
ausgegangen zu sein, dass das AMS ihnen einen Job vermittelt (hatte), ohne auch von anderen Quellen
und Informationskandlen zu berichten. Beinahe alle der Befragten berichten, dass sie von
unterschiedlichen Suchquellen Gebrauch gemacht haben; die Panelteilnehmerlnnen erlautern
diesbezliglich, dass ihnen wichtig war, ihre Bewerbungsstrategie an die im jeweiligen Berufsfeld
Ubliche Praxis anzupassen. So wussten hoherqualifizierte Interviewpartnerlnnen tGber den Wert von
Xing oder LinkedIn sowie Uber spezifische Jobportale fir ihr jeweiliges Tatigkeitsfeld Bescheid. Einige
hatten Maildienste eingerichtet, mit denen sie liber geeignete Angebote informiert wurden. Bezlglich
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anderer Branchen wird hingegen von traditionelleren Suchmethoden berichtet; so seien
beispielsweise Jobs im Verkauf im landlichen Bereich auch tiber Aushdnge zu finden.
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Abbildung 39: Suchstrategien beschaftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich - Nutzung diverser Suchquellen

,Ich gehe davon aus, dass das AMS mir einen Job vermittelt.*
seschafrigt(n-353) |0 Ot 22

,,Ich habe meinen Lebenslauf an PersonalvermittlerInnen weitergegeben.*

,Ich schaue Stellenanzeigen in Zeitungen durch.*

Beschaftigt (n=353)

Arbeitsuchend (n=142)

,Ich schaue Stellenanzeigen online durch.*

Beschaftigt (n=353)

Arbeitsuchend (n=142)

,.Jch verwende soziale Online-Plattformen fiir die Stellensuche.*

M stimme sehr zu M stimme ziemlich zu M stimme wenig zu ™ stimme gar nicht zu B weiR nicht/keine Angabe
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,,Jch bitte Bekannte um Hilfe bei der Jobsuche.*

Arbeitsuchend (n=142) _ 14,8% 12,0% 33,8% I

M stimme sehr zu M stimme ziemlich zu ® stimme wenig zu ™ stimme gar nicht zu B weil nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach
Arbeit suchten. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Nicht verwunderlich ist, dass sowohl fiir die Gruppe der nach wie vor arbeitsuchenden AMS-KundInnen
als auch fiir jene der erfolgreich wiederbeschéaftigten Befragten das Durchsehen von Stellenanzeigen
in Zeitungen sowie online im Fokus der Suche steht/stand (siehe Abbildung 39). Die Verwendung des
Internets fur die Stellensuche beurteilten die Panelteilnehmerinnen unterschiedlich. Jene mit
Computerkenntnissen fanden diese Moglichkeit bequem, wenn auch angemerkt wurde, dass es
zeitaufwandig sei, Online-Formulare auszufillen, wie von vielen Firmen verlangt wird. Fiir Personen,
die weniger gelibt im Umgang mit dem Computer sind, konnte die Bewerbung im Internet zu einem
Hindernis werden: ,,Ich habe weder einen Computer, ich kenne mich mit dem Computer nicht aus, ich
habe mich fiir das ndmlich nie interessiert” (Verkduferin und Regalbetreuerin/Lebensmittel, w, 55,
nicht eingestellt). Diese Befragten waren bei E-Mail- oder Online-Bewerbungen auf die Hilfe von
anderen Personen (Kinder, Nachbarln, Nichten/Neffen, Beraterin beim AMS oder einer mit dem AMS
verbundenen anderen Einrichtung) angewiesen. Es handelte sich hier durchwegs um Befragte mit
korperlich betonten Berufen, wie Verkauferln, Reinigungskraft oder Servicekraft.

Insbesondere die Wiederbeschaftigten, durchaus aber auch die nach wie vor Arbeitsuchenden
bitten/baten zudem ihre Bekannten um Hilfe bei der Jobsuche. Dies steht in Einklang mit den
Ergebnissen aus dem qualitativen Panel, betonen doch auch hier die Befragten, dass sie Bemiihungen
zeigen ihr personliches und (ehemaliges) professionelles Netzwerk zu reaktivieren, um Informationen
Uber offene Stellen und die entsprechenden Anforderungen zu erhalten. Deutlich seltener, aber
durchaus in nennenswertem Ausmal, geben/gaben die (ehemaligen) AMS-Kundinnen ihren
Lebenslauf (auch) an Personalvermittlerinnen weiter und/oder verwenden soziale Online-Plattformen,
wie etwa Xing, fur die Stellensuche.

Unterschiede zwischen den beiden Personengruppen finden sich vor allem dahingehend, dass
Personen, die eine Arbeitsmarktreintegration realisieren konnten, hdufiger Bekannte um Hilfe gebeten
haben. In Einklang mit der Literatur+* kann dies als Hinweis darauf gesehen werden, dass die Suche
Uber das eigene private und (ehemals) professionelle Netzwerk die Chance auf eine erfolgreiche
Wiederbeschaftigung erhoht. Hiervon kdnnen insbesondere jene Personen profitieren, die anndhernd
im urspriinglichen Berufs- oder Tatigkeitsfeld nach einer Stelle suchen: Mochten sie eine komplett
neue Richtung einschlagen, ist die Wahrscheinlichkeit, dass ehemalige berufliche Kontakte eine groRRe
Hilfe bei der Arbeitssuche sind, geringer. Dennoch trauten sich manche der Befragten aus Angst vor

484 yg|, Tisch, 2015, S.105-108
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Vorurteilen und Ressentiments kaum, um Unterstitzung bei der Arbeitssuche zu bitten bzw. diese
liberhaupt zuzugeben. Sie hatten das Gefiihl, sie missten sich rechtfertigen, dass sie nicht berufstatig
sind; es sei sogar unangenehm, vormittags das Haus zu verlassen, denn: , Die Nachbarn schauen”
(Blroangestellte, w, 51, nicht eingestellt). Beflirchtungen wie diese kdnnen die élteren
Arbeitsuchenden also um eine wesentliche Suchquelle und Ressource bringen.

Zudem sahen mittlerweile erfolgreich wiederbeschéftigte Befragte auch eher Stellenanzeigen in
Zeitungen durch, wohingegen Online-Stellenanzeigen sogar etwas starker im Fokus der nach wie vor
Arbeitsuchenden gestanden haben. Diesbeziglich wiinscht sich ein/e arbeitsuchende/r Befragte/r:
,Das AMS sollte alle verfiigbaren Jobs auf der Website biindeln - das wiirde die Jobsuche sehr
erleichtern.” Hierbei handelt es sich jedoch um eine Funktion, die der AMS-Jobroboter bereits derzeit
zur Verfigung stellt: Uber diesen werden nicht nur sidmtliche im Internet veréffentlichten
Stellenangebote durchsucht, sondern auch mehrfach publizierte Stellenangebote herausgefiltert,
sodass es moglich ist, mit nur einer einzigen Suchmaschine einen Uberblick tiber den Stellenmarkt zu
bekommen. Tatsachlich gibt die betreffende Person nachfolgend an, die digitalen AMS-Angebote
Uberhaupt nicht zu nutzen und nicht gut zu kennen. % Hiermit ist der/die Befragte in groRer
Gesellschaft: Wie Abbildung 40 zeigt, schaltete mehr als ein Drittel sowohl der Arbeitsuchenden als
auch der Beschiftigten (bislang) kein Jobprofil bzw. keine Suchanzeige im eJob-Room. Der Hauptgrund,
der dafiir angegeben wurde, war, dass das Angebot nicht fiir sinnvoll befunden wurde. Vor allem jene
Interviewten, die Flihrungspositionen innehatten oder in einer kleineren Branche tatig waren,
betonen, dass andere Quellen - wie die Internetplattform karriere.at - erfolgversprechender seien, da
die Stellenangebote im eJob-Room nicht ihren Qualifikationen und Anforderungen entsprachen. So
duBern die Teilnehmerlnnen: ,Da ist so gut wie nichts drinnen fiir meine Position”
(Vertriebsleiter/Bank, m, 52, nicht eingestellt), oder auch: ,Haben Sie gesehen, was die zahlen? Da
gehe ich Kloputzen ohne Verantwortung” (Sachbearbeiterin/Kundendienst, w, 51, eingestellt). Es
wurde auch kritisiert, dass veraltete Stellen weiterhin im elJob-Room ausgewiesen seien: ,Ich weif§
nicht, wie alt diese Ausschreibung war, ob da auch schon sehr viel von dem gelaufen ist”
(Sozialarbeiterin, w, 56, nicht eingestellt). Auch hier dirfte es sich allerdings um Missverstdandnisse
handeln: Im eJobroom wird das Alter von Stellen (,,in den letzten 24 Stunden”, ,,in den letzten 2 Tagen”,
»in der letzten Woche”, ,im letzten Monat” und ,vor mehr als einem Monat“) transparent
ausgewiesen und lber jede Stelle l1duft nach einem gewissen Zeitraum ein Priifmechanismus. Dabei
kann es sein, dass einzelne Unternehmen (z.B. groRe Handeslketten) laufend suchen, wodurch die
Aktualitat der Stellenangebote Uber einen langeren Zeitraum erhalten bleibt.

485 Hatten Sie Ihr eigenes Jobprofil oder eine Suchanzeige im AMS eJob-Room?“
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Abbildung 40: ,Hatten Sie lhr eigenes Jobprofil oder eine Suchanzeige im AMS eJob-Room?“
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Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben (iber die Verwendung des eJob-Rooms
(Kreisdiagramm) in Prozent der befragten Beschdiftigten (n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher
weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach Arbeit suchten. Angaben iiber die Griinde, weshalb dieser
nicht verwendet wird (Sdulendiagramm), in Prozent der befragten Beschdiftigten (n=123) und Arbeitsuchenden
(n=50), die ,,Nein“ angegeben haben. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Immerhin insgesamt 49 Personen wussten jedoch (unter anderem) nicht, dass es den eJob-Room
Uberhaupt gibt. Dariliber hinaus erklaren rund 21% der Beschéaftigten und rund 26% der
Arbeitsuchenden, dass sie nicht wussten/wissen, wie man den eJob-Room benutzt. Ahnliches mag
auch fir das Schalten von Jobprofilen oder Suchanzeigen auf anderen Plattformen gelten — eine
Option, die bereits von weit weniger der befragten Beschaftigten und Arbeitsuchenden genutzt wird
(siehe Abbildung 41).
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Abbildung 41: ,Hatten Sie Ihr eigenes Jobprofil oder eine Suchanzeige auf einer anderen Plattform geschaltet?”
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Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben iiber die Verwendung einer anderen
Plattform (Kreisdiagramm) in Prozent der befragten Beschdftigten (n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die
(bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach Arbeit suchten. Angaben (iber die Griinde,
weshalb eine solche nicht verwendet wird (Sdulendiagramm), in Prozent der befragten Beschdftigten (n=224) und
Arbeitsuchenden (n=82), die ,,Nein“ angegeben haben. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Wiederum ist der haufigste Grund, aus welchem die Befragten (auch) keine anderen Plattformen
nutzen, dass sie dies nicht fiir sinnvoll befinden. Unter diesen befinden sich mehrere Befragte, die
durchaus den AMS-eJob-Room nutzen, die also entsprechenden Angeboten wohl nicht grundsatzlich
abgeneigt sind und das Nutzen mehrerer Plattformen unter Umstdnden fir redundant hielten. Doch
fast ein Viertel der Beschaftigten und mehr als ein Drittel der Arbeitsuchenden meint dariiber hinaus,
dass sie (unter anderem) nicht wissen wiirden, wie man die Plattformen benutzt; zudem meinen rund
24% (Beschéftigte) bzw. rund 16% (Arbeitsuchende) der Befragten, dass sie erst durch die
Telefonbefragung erfahren haben, dass es iberhaupt die Moglichkeit gdbe, Suchanzeigen oder Profile
auf anderen Plattformen zu schalten.

Deutlich weniger der nach wie vor arbeitsuchenden, aber etwas mehr der mittlerweile beschaftigten
Befragten nutzten wahrend der (bisherigen) Dauer ihrer Arbeitslosigkeit, wie in Abbildung 42 zu sehen,
die AMS-Job-App am Handy oder Tablet.
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Abbildung 42: ,Haben Sie die AMS-Job-App am Handy oder Tablet benutzt?“
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Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben liber die Verwendung der Job App
(Kreisdiagramm) in Prozent der befragten Beschdiftigten (n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher
weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach Arbeit suchten. Angaben (iber die Griinde, weshalb diese
nicht verwendet wird (Sdulendiagramm), in Prozent der befragten Beschdftigten (n=211) und Arbeitsuchenden
(n=94), die ,,Nein“ angegeben haben. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Manche der Befragten kannten die Job App zwar, sahen jedoch keinen Mehrwert gegeniiber dem eJob-
Room. Die Suche am Computer wurde hierbei oft praferiert: ,Wenn ich mich zum PC setze, habe ich
die Ruhe und die Mufle. Aber am Handy unterwegs irgendwo halte ich das nicht fiir sehr sinnvoll”
(Versicherungsangestellter, m, 56, nicht eingestellt). Auch besaRen nicht alle der Interviewten ein
Smartphone und waren an der Verwendung einer App interessiert.

Im Vergleich zum AMS-elJob-Room und zu anderen Plattformen wird die Job App dennoch von weniger
Personen fir nicht sinnvoll befunden. Hingegen war dieses Angebot vergleichsweise vielen der
Befragten zuvor unbekannt. Zudem bekennt jede/r fiinfte Beschaftigte und jede/r dritte
Arbeitsuchende, nicht gewusst zu haben, wie man die App verwendet.

Die Gesprache mit den Panelteilnehmerinnen weisen darauf hin, dass es sich bei diesen
Nutzungsproblemen in einigen wenigen Fallen um sehr tiefgreifende Probleme im Umgang mit der
digitalen Welt handelt, die nicht in einer Gberschaubaren Anzahl an Beratungsterminen ausgemerzt
werden koénnen. In anderen Fallen kdnnen Berihrungsangste mit einer solchen Suchplattform
verhindern, dass die Kundlnnen sich Gberhaupt an ihrer Nutzung versuchen. Mehrheitlich aber dirften
hinter den Benutzungsschwierigkeiten ganz konkrete (Detail-)Fragen stecken (z.B. die Verwendung von
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Filtern, die Eingrenzung der Suche auf bestimmte Bundeslander), die mit groRer Wahrscheinlichkeit
rasch geklart werden oder aber Anlasspunkt fiir eine weitere Verbesserung der Usability der Angebote
geben kénnen. Werden diese Funktionen erlautert, konnte dies vermutlich die kritische Einschatzung
der Sinnhaftigkeit bei einem nicht unbetrachtlichen Anteil der Befragten verbessern.

Dass die Hinweise durch die AMS-Beraterlnnen tatsachlich Einfluss auf die Suchstrategie der
Kundinnen nehmen kénnen, zeigt sich in ihrer grundsatzlichen Plastizitdt: So meinen rund 57% der
mittlerweile Wiederbeschaftigten und sogar rund 63% der nach wie vor Arbeitsuchenden, dass sich
ihre Suchstrategie im Verlauf ihrer Arbeitslosigkeit verdndert hat (siehe Abbildung 43). Auch die
Panelbefragung bestatigt, dass die Befragten mit fortschreitender Dauer der Arbeitslosigkeit
zunehmend nach neuen bzw. zuséatzlichen Suchquellen und Suchstrategien Ausschau halten. Viele
Uberarbeiteten ihre Bewerbungsunterlagen formal und/oder inhaltlich - teilweise allein, teilweise aber
auch mit Unterstitzung des AMS oder anderer Einrichtungen, etwa dem BIZ
(Berufsinformationszentrum) -, andere setzten verstarkt auf Networking im Freundes- und
Bekanntenkreis, nahmen zusatzliche Internetportale in ihre Suche auf oder begannen
Initiativbewerbungen zu verfassen. Mit wachsendem Leidensdruck dirfte sich also auch die
Bereitschaft (und Notwendigkeit) die eigenen Strategien zu Gberdenken bemerkbar machen.

Abbildung 43: ,Meine Suchstrategie hat sich im Verlauf meiner Arbeitslosigkeit verdandert.”

Beschaftigt (n=353) - 18,7% 24,1% 41,6% I
Arbeitsuchend (n=142) _ 19,7% 23,2% 33,8% .

B stimme sehr zu M stimme ziemlich zu M stimme wenig zu B stimme gar nicht zu B weiR nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach
Arbeit suchten. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Die Suchstrategie der immer noch arbeitsuchenden Kundinnen hat sich dabei also eher (und eher
stark) verdndert als die der mittlerweile beschaftigten Befragten. Da arbeitsuchende und beschaftigte
Personen in etwa gleich lange arbeitslos waren bzw. sind (siehe auch Kapitel 3.2), kann dies jedoch
nicht darauf zurickgefiihrt werden, dass die nach wie vor arbeitsuchenden Interviewpartnerinnen
einfach mehr Zeit fir eine solche Verdnderung der Suchstrategie hatten. Hingegen kdnnte dieser
Unterschied darauf zuriickzufiihren sein, dass die mittlerweile erfolgreich Wiederbeschaftigten bereits
mit effektiveren Suchstrategien in die Arbeitslosigkeit gingen. Zudem muss bedacht werden, dass die
arbeitsuchenden Personen haufiger nicht-orientiert erschienen*¢ und, eventuell infolgedessen, ofter
an Kursen teilnahmen*®’, die moglicherweise mit Bewerbungstrainings einhergingen. Nicht zuletzt
anderten die arbeitsuchenden Befragten auch haufiger ihr Berufsziel*s® (eher oder sehr, rund 36%

486 Wollten Sie nach Ihrer Kiindigung beruflich etwas Anderes machen, wieder das Gleiche, war lhnen das egal oder hatten
Sie unmittelbar gar nicht vor, Arbeit zu suchen?”

487 Haben Sie einen oder mehrere AMS-finanzierte Kurse besucht?*

488 Berufsziel hat sich im Laufe der Arbeitslosigkeit verdndert.” (Ratingskala)
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gegeniber rund 29% der Beschéaftigten), was mit einer Verdanderung der angemessenen Suchstrategie
einhergehen kann.

Dass die nach wie arbeitsuchenden Befragten ihre Suchstrategie im Verlauf der Arbeitslosigkeit
haufiger anpassten (bzw. sie, wie vermutet werden kann, verbesserten), erklart, weshalb sich die
verwendeten Strategien der Arbeitsuchenden und der Wiederbeschéaftigten zum Zeitpunkt der
Befragung nicht mehr gravierend unterschieden — wenn von der Suche (iber das personliche und
ehemalige berufliche Netzwerk abgesehen wird.

3.5.3. BEWERBUNGSMATERIALIEN

Uberzeugende Bewerbungsmaterialien stellen natiirlich die Basis jeder Arbeitssuche dar — gerade
dltere AMS-Kundinnen sind dabei aber, der Literatur zufolge, haufig nicht darauf vorbereitet, dass sich
die entsprechenden inhaltlichen und formalen Anforderungen verandert haben.*®

Vor allem Panelteilnehmerinnen, die sich auf hoherqualifizierte Stellen bewerben, geben jedoch an,
sich Uber Biicher, Zeitungen und im Internet dariiber informiert zu haben, wie Bewerbungen (aktuell)
am besten zu formulieren sind: ,,Da war (...) mal was in der Zeitung drinnen, wie man sich richtig
bewirbt. Das habe ich durchgelesen und dann denk ich mir, das mach ich so”, beschreibt etwa eine
Sozialarbeiterin (w, 56, nicht eingestellt). Insbesondere wird betont: ,Ich versuche, wie man das lernt
in jedem Bewerbungsbuch, genau auf die Anzeigen einzugehen, was dort fiir Anforderungen sind“
(Leiter im Rechnungswesen, m, 53, nicht eingestellt). Es wurden aber auch individuelle
Bewerbungsstrategien beschrieben. Ein Befragter etwa sendet zunachst , ein Bewerbungsgespréich in
Schriftform [d.h. ein Bewerbungsschreiben in Form eines Interviews, Anm. der Autorlnnen]”
(Versicherungsangestellter, m, 56, nicht eingestellt) und reicht nur auf Nachfrage weitere Dokumente
nach.

Mehr als 8 von 10 der arbeitsuchenden sowie der beschaftigten Befragten haben jedoch ihre
Bewerbungsunterlagen, wie Abbildung 44 illustriert, noch wahrend der jlingsten Phase der
Arbeitslosigkeit grundlegend an aktuelle Standards angepasst, was Form, Inhalt und Optik betrifft.

489 yg|. Birkner, 2005, S.159-163

Eﬁ analyse, beratung, interdisziplinére forschung 146



,Verbesserung der Jobchancen &lterer Arbeitsuchender“ — Endbericht zur Studie Oktober 2019

Abbildung 44: ,Wie lange ist es her, dass Sie Ihre Bewerbungsunterlagen grundlegend an aktuelle Standards angepasst haben, was Form,
Inhalt und Optik betrifft?“

Beschaftigt (n=353) Arbeitsuchend (n=142)

= noch wahrend dieser/der letzten Arbeitslosigkeit = hochstens finf Jahre = hochstens 15 Jahre = mehr als 15 Jahre

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach
Arbeit suchten. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Nur bei rund 1% (2 Personen) der nach wie vor arbeitsuchenden AMS-Kundinnen ist eine solche
Uberarbeitung und Aktualisierung ldnger als 5 Jahre her; beide dieser Befragten geben an, wenig
intensiv nach Arbeit gesucht zu haben.*® Unter den erfolgreich wiederbeschaftigten Befragten
hingegen haben immerhin 9% (32 Personen) schon seit mehr als 5 Jahren und 6,2% (22 Personen)
schon seit mehr als 15 Jahren keine Anpassung ihrer Bewerbungsmaterialien vorgenommen. Hierbei
handelt es sich Gberwiegend um Personen, die angeben, tGber ihr soziales und (ehemaliges) berufliches
Netzwerk nach Arbeit gesucht zu haben. Dass nach wie vor arbeitsuchende Personen konsistenter von
Bewerbungsunterlagen berichten, die den aktuellen Standards entsprechen, kann zudem wiederum,
wie bereits in Kapitel 3.4.5 erwahnt, damit in Verbindung gebracht werden, dass die arbeitsuchenden
Personen haufiger nicht-orientiert erschienen ** und, eventuell infolgedessen, 6fter an Kursen
teilnahmen*??, die moglicherweise mit Bewerbungstrainings einhergingen.

Expertinnen empfehlen, (ber aktuelle Bewerbungsmaterialien hinaus, einen proaktiven,
optimistischen und offenen Umgang mit dem eigenen Alter.**? In diese Kerbe schldgt, dass weder nach
wie vor arbeitsuchende noch erfolgreich wiederbeschaftigte Befragte allzu héaufig
versuchen/versuchten, ihr Alter in Bewerbungsschreiben zu verschleiern (siehe Abbildung 45). Nur
wenige der Personen verschweigen ihr Geburtsjahr in den Bewerbungsunterlagen, obwohl auch ihnen
bewusst war, dass das héhere Alter auch aus der Lange des Lebenslaufes ersichtlich ist: ,,Und deswegen
lasse ich das Alter weg, nicht dass man (das) in der ersten Zeile gleich liest, (und denkt) aha, der ist mir
zu alt”, meint hierzu ein interviewter Bautechniker (m, 58, eingestellt).

490 Wie intensiv haben Sie wahrend Ihrer letzten Arbeitslosigkeit nach einer neuen Arbeitsstelle gesucht?*

491 Wollten Sie nach Ihrer Kiindigung beruflich etwas Anderes machen, wieder das Gleiche, war lhnen das egal oder hatten
Sie unmittelbar gar nicht vor, Arbeit zu suchen?”

492 Haben Sie einen oder mehrere AMS-finanzierte Kurse besucht?*

493 ygl. de Coen, Forrier, de Cuyper & Sels, 2015, S.357-360; Stiess, 2017, S.61
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Abbildung 45: Suchstrategien beschiftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich - Umgang mit dem eigenen Alter

,.In meinen Bewerbungsschreiben versuche ich, mein Alter zu verschleiern.*

Beschiftigt (n=353) -_ 69,1%
Arbeitsuchend (n=142) --- 69,7% I

,.Ilch habe mir bei meinen Bewerbungen tiberhaupt keine Gedanken iiber mein Alter gemacht.

,Ich sage potentiellen ArbeitgeberInnen aktiv, dass sie eine Einstellungsbeihilfe bekommen
konnten.“

B stimme sehr zu M stimme ziemlich zu M stimme wenig zu M stimme gar nicht zu B weiB nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach
Arbeit suchten. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Aufféllige Unterschiede zeigen sich hingegen dahingehend, dass sich Personen, denen eine
erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration gelang, bei ihren Bewerbungen eher Ulberhaupt keine
Gedanken Uber ihr Alter gemacht haben, als Personen, die noch auf Jobsuche sind. Zudem sagten die
mittlerweile wiederbeschaftigten Befragten, eigenen Angaben nach, potentiellen Arbeitgeberinnen
seltener aktiv, dass sie eine Einstellungsbeihilfe bekommen kénnten. Beides scheint auf den ersten
Blick nicht mit den Empfehlungen durch die Expertinnen zusammenzupassen; es kénnte jedoch sein,
dass gerade der sorglose Umgang mit dem eigenen Alter, aufgrund dessen sich die betreffenden
Befragten gar keine Gedanken darliber gemacht haben, negativen Primingeffekten und
selbsterfiillenden Prophezeiungen entgegenwirkte und dadurch ein selbstbewusstes Auftreten bei
Bewerbungsgesprachen, eine groRere Frustrationstoleranz und eine hohe Ausdauer wahrend der
Bewerbungsphase wahrscheinlicher machte.**

494 yg|. Lindenberger & Brandstidter, 2007, S.253 & 562; Nakai, Chang, Snell & Fluckinger, 2011, S.157-159
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3.5.4. BEWERBUNGSGESPRACHE UND INDIVIDUELLE VORBEREITUNG

Obwohl arbeitsuchende und wiederbeschaftigte Kundinnen, wie bereits in Kapitel 3.5.1 erlautert,
gleich viele Bewerbungen verfassten, wurden die mittlerweile wiederbeschaftigten Befragten haufiger
zu Bewerbungsgesprachen eingeladen. Im Mittel*s nahmen sie an drei Bewerbungsgesprachen teil,
wahrend die nach wie vor arbeitsuchenden Befragten von durchschnittlich zwei
Bewerbungsgesprachen berichten. Dies mag zusatzlich fir eine hohere Qualitat, Aktualitat und/oder
Passung der Bewerbungen der mittlerweile Wiederbeschaftigten sprechen.

Hierbei hatten rund 72% der mittlerweile wiederbeschaftigten und rund 70% der nach wie vor
arbeitsuchenden Befragten mindestens ein Bewerbungsgesprach. Einige der (ehemaligen) AMS-
Kundlnnen berichten von duBerst vielen Jobinterviews: 6 der nach wie vor arbeitsuchenden und 11
der wiederbeschiftigten Personen dokumentieren 20 oder mehr solcher Termine, wobei das
Maximum bei ersterer Gruppe bei 57 und bei zweiterer Gruppe bei 60 Gesprachen liegt. Hierbei
handelt es sich in aller Regel um Personen aus Berufsbereichen, in denen es nicht undiblich ist, sich
sofort personlich vorzustellen und keine Einladung zu einem Bewerbungsgesprach in einem engeren
Sinn abzuwarten (z.B. Gastgewerbe und Tourismus).

Auch manche der Panelteilnehmerinnen berichten, dass sie nicht zu Bewerbungsgesprachen
eingeladen wurden und daher auch keine Chance gehabt hatten, durch ihr persénliches Auftreten zu
liberzeugen. Die meisten jedoch absolvierten zumindest ein solches Gesprach, wobei die Chance auf
eine Einladung zu einem Jobinterview auch bei fortschreitender Dauer der Arbeitslosigkeit hoch blieb
(siehe auch Abbildung 46).

“

495 Berechnet wurde der Median. Der Median der Messwerte einer Urliste ist derjenige Messwert, der genau ,,in der Mitte
steht, wenn man die Messwerte der GréRe nach sortiert. Das arithmetische Mittel konnte nicht als Lageparameter
herangezogen werden, da insbesondere Befragte, die zu sehr vielen Bewerbungsgesprachen eingeladen wurden, keine
genaue Anzahl dieser nennen konnten.
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Abbildung 46: ,Hatten Sie in der vergangenen Woche ein oder mehrere persénliche oder telefonische Bewerbungsgesprache?”
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Quelle: Ergebnisse des wdchentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Angaben in Prozent jener
Panelteilnehmerinnen, die das Online-Tagebuch in der jeweiligen Woche ausgefiillt haben.
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Die folgende Abbildung 47 zeigt, am Beispiel der n=26 Panelteilnehmerinnen, dass Absagen nach
Bewerbungsgesprachen haufiger erfolgten als Zusagen. Dies ist nicht ungewdhnlich, da Gblicherweise
mehrere Personen zu Bewerbungsgesprachen eingeladen werden und daher nur eine gewisse Chance
besteht, den Job auch zu erhalten. Auffillig sind jedoch zu einigen Befragungszeitpunkten recht hohe
Anteile an jenen, die angaben, keine Reaktion erhalten zu haben.
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Abbildung 47: ,Haben Sie auf dieses Bewerbungsgesprach (bzw. diese Bewerbungsgesprache) bereits eine Reaktion erhalten?“
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Termin 2 (n=4)

Termin 3 (n=3)

Termin 4 (n=4)

Termin 5 (n=9)

Termin 6 (n=4)

Termin 7 (n=6)

Termin 8 (n=6)

Termin 9 (n=5)

Termin 10 (n=7)

Termin 11 (n=5)

Termin 12 (n=3)

Termin 13 (n=3)

Termin 14 (n=4)

Termin 15 (n=3)

Termin 16 (n=7)

Termin 17 (n=6)

Termin 18 (n=4)

Termin 19 (n=5)

Termin 20 (n=3)

Termin 21 (n=2)

Termin 22 (n=3)

M Ja, ich habe eine Jobzusage. M Ja, ich habe eine Absage.  ® Nein I keine Angabe

Quelle: Ergebnisse des wdchentlichen Online-Tagebuchs, eigene Auswertung. Angaben in Prozent jener
Panelteilnehmerinnen, die das Online-Tagebuch in der jeweiligen Woche ausgefiillt haben.
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Hinsichtlich der Vor- und Nachbereitung der Bewerbungsgesprache unterscheiden sich Befragte, die
noch auf Arbeitssuche sind, und solche, die bereits wieder eine Beschaftigung aufnehmen konnten,
kaum. So hat sich, wie in Abbildung 48 illustriert, die Mehrheit beider Gruppen eher keine bis gar keine
Gedanken dariiber gemacht, was sie machen wirden bzw. gemacht hatten, wenn potentielle
Arbeitgeberlnnen sie auf ihr Alter ansprdachen bzw. angesprochen hatten. Tatsachlich ist der Anteil
jener Personen, die sich dies Uberhaupt nicht Uberlegt haben, unter den mittlerweile
wiederbeschaftigten Personen sogar groRer als unter den nach wie vor arbeitsuchenden Befragten.
Dies steht in Einklang mit den Ergebnissen aus Kapitel 3.5.3, wonach sich erfolgreich
Wiederbeschaftigte auch beim Verfassen der Bewerbungsmaterialien weniger Gedanken Uiber den
Umgang mit dem eigenen Alter machten als nach wie vor Arbeitsuchende. Wie bereits erlautert,
kénnte sich dies insofern positiv ausgewirkt haben, als negative Primingeffekte, selbsterfiillende
Prophezeiungen und ihre problematischen Konsequenzen weniger wahrscheinlich sind, wenn die
betreffenden Personen das Thema ,Alter” aus ihrem Denken streichen und es damit auch nicht zu
einem allzu groRen Hindernis aufbauschen kdnnen.
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Abbildung 48: Suchstrategien beschaftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich - Vorbereitung auf Bewerbungsgesprache

,,Ich habe mir iiberlegt, was ich sagen werde, wenn Arbeitgeberlnnen mein Alter ansprechen.®

,,Vor Bewerbungsgesprachen mache ich mir viele Gedanken tiber Kleidung oder Auftreten.*

,Wenn ich nach einem Bewerbungsgesprich nicht genommen werde, frage ich nach den Griinden.*

B stimme sehr zu M stimme ziemlich zu B stimme wenig zu ™ stimme gar nicht zu B weiB nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach
Arbeit suchten. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Etwa 6 von 10 Beschaftigten und Arbeitsuchenden machen/machten sich vor Bewerbungsgesprachen
hingegen viele Gedanken Uber ihre Kleidung oder ihr Auftreten. Zudem haben sich rund 40% der
Befragten beider Gruppen angewodhnt, nach einem erfolglosen Bewerbungsgesprdach nach den
Griinden fir die Ablehnung zu fragen. Dies kann den Bewerberlnnen wertvolle Information dariiber
geben, wie sie ihr Auftreten, ihre Bewerbungsstrategien und ihre Anspriiche anpassen kénnen, um
ihre Chancen bei zukiinftigen Bewerbungsgesprdachen zu erhohen — da die Befragten mehrheitlich
angeben, dass sich ihre Anspriche ¢ sowie ihre Suchstrategien” im Laufe der Arbeitslosigkeit
zumindest ein wenig verandert haben, kann davon ausgegangen werden, dass die Bereitschaft
besteht, entsprechendes Feedback auch umzusetzen (siehe Kapitel 3.5.2 und Kapitel 3.5.5). In diesem
Zusammenhang wird deutlich kritisiert, wenn Arbeitgeberinnen Bewerbungsschreiben unbeantwortet
lassen; wirden die Kundinnen auf diese ein ehrliches Feedback erhalten, kdonnten sie die
Bewerbungsmaterialien und die Suchstrategie gegebenenfalls anpassen.

4% Meine Anspriiche haben sich im Laufe meiner Arbeitslosigkeit gedndert.” (Ratingskala)

497 Meine Suchstrategie hat sich im Verlauf meiner Arbeitslosigkeit verandert.” (Ratingskala)
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3.5.5. FLEXIBILITAT UND ANSPRUCHE AN DIE NEUE BESCHAFTIGUNG

Wie bereits in Kapitel 3.5.4 erortert nahmen die Beschaftigten im Mittel ¢ an drei, die
Arbeitsuchenden an zwei Bewerbungsgesprachen teil. Hierbei hatten rund 70% (Arbeitsuchende) bis
72% (Beschaftigte) zumindest ein solches Jobinterview. Mehr als ein Drittel, konkret 35,4%, dieser
arbeitsuchenden oder wiederbeschaftigten Personen wiederum lehnten mindestens eine Stelle, die
ihnen im Anschluss an ein Bewerbungsgesprach angeboten wurde, ab. Dies gilt deutlich haufiger fur
Befragte, denen der erfolgreiche Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt gelang, als fir Befragte, die
keinen solchen Erfolg realisieren konnten: Wie Abbildung 49 zeigt, lehnten rund 40% der mittlerweile
wiederbeschaftigten Personen, die zumindest ein Bewerbungsgesprach hatten, mindestens eine
Stelle, rund 17% sogar mehrere Stellen nach einem Bewerbungsgesprach ab; hingegen verzichteten
nur rund 24% der nach wie vor arbeitsuchenden Befragten, die wenigstens ein Bewerbungsgesprach
hatten, auf mindestens einen, rund 5% sogar auf mehrere angebotene Jobs. Dies ist unmittelbar
nachvollziehbar, da Personen, die erfolgreich wiederbeschaftigt sind, mehr Bewerbungsgesprache und
daher 6fter die Chance hatten, einen Job abzulehnen.

498 Berechnet wurde der Median. Der Median der Messwerte einer Urliste ist derjenige Messwert, der genau ,,in der Mitte”
steht, wenn man die Messwerte der GréRe nach sortiert. Das arithmetische Mittel konnte nicht als Lageparameter
herangezogen werden, da insbesondere Befragte, die zu sehr vielen Bewerbungsgesprachen eingeladen wurden, keine
genaue Anzahl dieser nennen konnten.
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Abbildung 49: Nach einem Bewerbungsgesprach abgelehnte Stellen durch beschéftigte und arbeitsuchende Befragte im Vergleich

,»,Haben Sie wihrend Ihrer letzten Arbeitslosigkeit einmal oder 6fter einen Job nach einem
Bewerbungsgesprich abgelehnt? Wenn ja, warum?* (Mehrfachantwort)

Beschaftigt (n=259) Beschaftigt (n=104)

64,4%
51,0%
31,7%
9,6%

Tatigkeit war Gehalt war auf anderen  Anderes
unpassend  zu niedrig Job gewartet

= nein, niemals = ja, einmal = ja, 6fter = w.n./k.A.

Arbeitsuchend (n=111) Arbeitsuchend (n=27)
92,6%

29,6%

11,1%

Tatigkeit war Gehalt war auf anderen Anderes
unpassend  zu niedrig Job gewartet

= nein, niemals = ja, einmal = ja, 6fter = w.n./k.A.

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=259) und Arbeitsuchenden (n=111), die mindestens ein Bewerbungsgesprdch hatten (Kreisdiagramm) bzw. der
befragten Beschdftigten (n=104) und Arbeitsuchenden (n=27), die mindestens eine Stelle nach einem
Bewerbungsgesprdch angeboten bekamen und diese abgelehnt haben (Sdulendiagramm). Da hinsichtlich der
Begriindungen einer solchen Ablehnung Mehrfachantworten méglich waren, ist die Summe der relativen Anteile
pro Gruppe # 100%. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Hierin spiegelt sich also einerseits, dass den nach wie vor arbeitsuchenden Personen weniger Stellen
angeboten wurden, dass sie also weniger erfolgreiche Bewerbungsgesprache verbuchten. So haben
drei von vier der arbeitsuchenden Personen im Laufe ihrer jlingsten Arbeitslosigkeit niemals eine Stelle
nach einem Bewerbungsgesprach angeboten bekommen, wohingegen sich die rund 60% der
Beschéftigten, die keine Stelle ablehnten, nur zu einer Minderheit aus Personen, denen Uberhaupt
keine Stelle angeboten wurde (und die ihren aktuellen Job auf anderem Wege erhielten),
zusammensetzen dirften.*° Hiermit in Zusammenhang kann auch gesehen werden, dass beinahe ein

499 Dje (ehemaligen) Kundinnen wurden nicht danach gefragt, wie viele Stellen sie angeboten bekommen haben. Bei
Personen, die niemals eine Stelle nach einem Bewerbungsgesprach abgelehnt haben, aber dennoch arbeitsuchend sind, ist
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Drittel der Beschéftigten, die mindestens eine Stelle nach einem Bewerbungsgesprach ablehnten, dies
(auch) damit begriinden, dass sie auf Riickmeldung eines anderen Arbeitgebers bzw. einer anderen
Arbeitgeberin warteten und offenbar zuversichtlich waren, dass diese positiv sein wirde.

Zum anderen flieRt in den hohen Anteil abgelehnter Stellen durch Wiederbeschéftigte potentiell aber
auch hinein, dass diese genauere Vorstellungen von ihrer Wunschtatigkeit hatten und weniger dazu
bereit waren, von diesen abzuweichen. So begriindeten sie eine Ablehnung einer Stelle im Vergleich
zu den nach wie vor arbeitsuchenden Befragten zwar seltener (auch) damit, dass die Tatigkeit
unpassend war, aber haufiger (auch) damit, dass das Gehalt zu niedrig war.

Insgesamt geben die Personen, denen eine erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration gelang, seltener an,
dass sie bezlglich ihres Berufswunsches bereit waren, Abstriche zu machen, was zum Beispiel die
Tatigkeit, die Position oder das Gehalt betrifft, als Personen, die nach wie vor nach einer Beschaftigung
suchen (siehe Abbildung 50). So meinen rund 43% der Beschaftigten, dass sie hierzu eher oder gar
nicht bereit gewesen waren, wohingegen dies nur fiir 35% der Arbeitsuchenden gilt. Gleichzeitig waren
die erfolgreich wiederbeschéaftigten Befragten auch haufiger ,sehr” zu solchen Abstrichen bereit als
die nach wie vor Arbeitsuchenden.

Abbildung 50: ,Wie sehr waren/wiren Sie beziiglich Ihres Berufswunsches bereit, Abstriche zu machen, was zum Beispiel die Tatigkeit,
die Position oder das Gehalt betrifft?“

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=112)

19,6%

37,7% 50,9%

¢

m gar nicht m eher nicht eher sehr

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und der befragten Arbeitsuchenden, die eine Idee haben, was sie beruflich ungefdhr machen wollen
(n=112). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Wie in Abbildung 51 ersichtlich, meinen nach wie vor arbeitsuchende Personen zudem etwas haufiger,
dass sie jegliche angebotene Stelle annehmen wirden bzw. angenommen hatten - ziemlich egal,
worum es sich handelt bzw. gehandelt hitte - als wiederbeschéftigte Befragte.

jedoch zu konkludieren, dass ihnen kein Job nach einem Bewerbungsgesprach angeboten wurde. Beschaftigte Personen, die
niemals eine Stelle nach einem Bewerbungsgesprach abgelehnt haben, setzen sich hingegen zusammen aus (1) Personen,
denen keine Stelle nach einem Bewerbungsgesprach angeboten wurde und die ihren aktuellen Job auf anderem Wege
erhielten, (2) Personen, die nur ein Bewerbungsgesprach fihrten und durch dieses ihre aktuelle Stelle fanden, und (3)
Personen, die zusatzlich zu dem Bewerbungsgesprach, durch das sie ihre aktuelle Stelle fanden, mehrere erfolglose
Jobinterviews flhrten.

!ﬁ analyse, beratung, interdisziplinére forschung 157



,Verbesserung der Jobchancen &lterer Arbeitsuchender“ — Endbericht zur Studie Oktober 2019

Abbildung 51: Suchstrategien beschaftigter und arbeitsuchender Befragter im Vergleich — Flexibilitdt und Anspriiche

»Wenn ich eine Stelle angeboten bekdme, wiirde ich sie nehmen, egal, worum es sich handelt.*

,Meine Anspriiche haben sich im Laufe meiner Arbeitslosigkeit gedndert.*

B stimme sehr zu MW stimme ziemlich zu stimme wenig zu stimme gar nicht zu B weil nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=353) und Arbeitsuchenden (n=142), die (bislang) eher weniger intensiv, eher intensiv oder sehr intensiv nach
Arbeit suchten. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

In beiden Personengruppen findet jedoch etwa die Hélfte der Befragten, dass sich ihre Anspriiche im
Laufe der Arbeitslosigkeit gedndert haben. Die Auswertung der Panelbefragung erlaubt hierbei einen
differenzierteren Einblick: Hinsichtlich mehrerer der Kriterien (etwa Gehalt, Wochenarbeitszeit und
Lage der Arbeitszeit) blieben die Ausschlusskriterien der qualitativ Befragten im Zeitverlauf aufrecht.
Hinsichtlich des Tatigkeitsbereiches wurden sie hingegen oftmals flexibler: Sie Uberlegten sich, in
welchen verwandten Bereichen sie noch tatig werden kdnnten oder waren bereit, in ihrer eigenen
Branche eine weniger qualifizierte Position anzunehmen.

Mit wachsendem Leidensdruck dirfte also auch die Flexibilitdt der Arbeitsuchenden steigen. Da die
durchschnittliche Brutto-Geschéaftsfalldauer 5 der Wiederbeschaftigten (die erst so kurz in
Beschaftigung sind, dass sie in den AMS-Datensdtzen noch als ,ruhend” gelten) und der
Arbeitsuchenden, wie auch in Kapitel 3.2 erldutert, vergleichbar ist, konnen die festgestellten
(geringen) Flexibilitdtsunterschiede jedoch nur eingeschrdnkt auf einen hoheren Leidensdruck und
eine groRere Dringlichkeit der nach wie vor arbeitsuchenden Personen zuriickgefiihrt werden.

Starker fundiert erscheint die Interpretation der Beobachtung einer niedrigeren Flexibilitdt der
mittlerweile wieder erfolgreich Beschaftigten als Nebenprodukt einer Kausalbeziehung zwischen
besser verwertbaren Voraussetzungen (z.B. einer besseren Qualifikation) und der Wahrscheinlichkeit
eines Arbeitsmarkterfolges: Demnach waéren sich Personen mit geeigneteren Voraussetzungen ihres
,Wertes” am Arbeitsmarkt bewusst, was in einem grofReren Selbstbewusstsein und geringerer
Flexibilitat resultieren kann. Der realisierte Arbeitsmarkterfolg ware aber dennoch keine Folge des

500 Gegeniiber der Netto-Dauer werden bei der Brutto-Dauer eines Geschiftsfalls Unterbrechungen bis zu 62 Tagen nicht
herausgerechnet. Bei langeren Unterbrechungen endet der Geschaftsfall.
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hoheren Selbstbewusstseins und der niedrigeren Flexibilitdt, sondern der besser verwertbaren
Voraussetzungen. Einschrankend ist jedoch daran zu erinnern, dass die erfolgreich
wiederbeschaftigten Befragten zu Beginn der Arbeitslosigkeit, eigenen Angaben nach, nicht eher als
die nach wie vor arbeitsuchenden Befragten davon ausgingen, dass ihre Kompetenzen und ihre
Erfahrungen bei Arbeitgeberlnnen gefragt sein wiirden (siehe Kapitel 3.4.2).

Zum Teil mit dem obigen Punkt in Zusammenhang stehend kann die niedrige Flexibilitat der erfolgreich
Wiederbeschaftigten auch als Zeichen dafiir gewertet werden, dass sie starker orientiert waren und
genauere Vorstellungen davon hatten, was in einer bestimmten Tatigkeit gefragt ist (siehe Kapitel
3.4.5). Dies kann sich positiv auf das Auftreten wahrend eines Bewerbungsgespraches auswirken.

3.5.6. ZENTRALE ERFOLGSFAKTOREN BEI DER ARBEITSSUCHE NACH EINSCHATZUNG DER
BEFRAGTEN

Werden die Personen, die erfolgreich in ein Arbeitsverhaltnis zurlickkehren konnten, danach gefragt,
was ihr Geheimnis war - d.h. was sie gemacht oder gesagt haben, sodass der oder die
Entscheidungsverantwortliche ihnen die Stelle gegeben hat - flihren sie ihren Erfolg mit
Uberwiltigender Mehrheit (auch) auf ihre Erfahrung, ihre Qualifikationen und ihre Fahigkeiten zuriick
(siehe Abbildung 52). Wahrend es sich hier um Voraussetzungen handelt, die nicht kurzfristig geandert
werden konnen, macht dies jedenfalls auch die Relevanz von angemessenen Bewerbungsunterlagen,
die etwa auch die Weiterbildungsbereitschaft der Bewerberinnen aufzeigens:, deutlich.

501 vgl. Encel & Studencki, 2004, S.36; Mayrhofer, Regner & Schmid, 2001, S.37-43
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Abbildung 52: ,Was haben Sie gemacht oder gesagt, dass die Person sich fiir Sie entschieden hat?“ (Offene Frage)

Erfahrung/Fahigkeit |G 158
prasentation [[NEGGEE 42
persdnliche Kontakte [[NNEGgG 20
Motivation [N 29
AMS/Férderungen/Leasingfirma [N 27
Sympathie/Social Fit [N 23
berufliche Kontakte [ 20
iltere Mitarbeiterinnen bevorzugt [l 16
Eigeninitiative/Engagement - 14
zufall/Gluck [l 13
mit Bedingungen entgegengekommen [l 13
Arbeitskraftemangel [l 8
Probearbeit (Praktikum) [l 7
Bestandigkeit [l 5

in die Selbststindigkeit gegangen ] 3

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Offene Frage. Angaben in absoluten Zahlen
spontaner Nennungen durch die Beschdftigten (n=358).

Darliber hinaus betonen die erfolgreich Wiederbeschaftigten aber auch die groRe Bedeutung einer
forderlichen  (Selbst-)Prasentation und eines selbstbewussten Auftretens etwa in
Bewerbungsgesprachen. Dies deckt sich stark mit den Erkenntnissen der Panelteilnehmerinnen, die
mehrfach betonen, dass liberzeugende Bewerbungsunterlagen und ein gewinnendes Auftreten
etwaige ,Defizite” im Lebenslauf oder in der Qualifikationsstruktur wettmachen kénnen.

Mit der gelungenen Prasentation der eigenen Starken in Zusammenhang stehend wurde den
Beschéaftigten von den Entscheidungsverantwortlichen auch riickgemeldet, dass sie den
Arbeitgeberlnnen motiviert und engagiert sowie sympathisch erschienen und diese das Gefiihl hatten,
sie wiirden gut ins Team passen. Dies wurde jedoch haufig nicht nur am Bewerbungsgesprach, sondern
auch an Empfehlungen durch Personen, die mit dem Bewerber bzw. der Bewerberin bekannt oder
befreundet waren, festgemacht.
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Haufig erzdhlen die Befragten daher auch, dass die Entscheidung (unter anderem) aufgrund von
persénlichen Kontakten (z.B. Bekannte, Familienmitglieder oder auch Nachbarinnen) und/oder
beruflichen Kontakten (z.B. ehemaligen Kolleglnnen, Auftraggeberinnen oder Projektpartnerinnen) zu
ihren Gunsten ausgefallen ist. In selteneren Fallen beschreiben die betreffenden Personen dabei, dass
sie dem Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin selbst bereits bekannt waren; haufiger wirkten sich
Empfehlungen durch die privaten oder beruflichen Kontakte, die in der Firma arbeiteten oder mit
Entscheidungsverantwortlichen bekannt waren, giinstig aus. Dies unterstreicht die Relevanz der
Reaktivierung des privaten oder beruflichen Netzwerkes, die sich auch darin zeigt, dass der Anteil jener
Personen, die ihre Bekannten um Hilfe bei der Jobsuche baten, unter den erfolgreich
Wiederbeschaftigten groRer ist als unter den nach wie vor Arbeitsuchenden (siehe Kapitel 3.5.2).
Hiermit verbunden ist, dass sieben der Beschaftigten in ein Unternehmen tibernommen wurden, in
dem sie zuvor Probearbeit geleistet hatten. Hierunter fallen sowohl Praktika als auch Schnuppertage
oder Probetage bzw. -wochen.

In anderen Féllen fihren die Personen, denen eine erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration gelang, dies
auf das Eingreifen des AMS, auf Férderungen und auf die Nutzung von Leasingfirmen zuriick. Doch
spezifische Forderungen (z.B. Eingliederungsbeihilfen fiir Altere) stellten nicht den einzigen Pluspunkt
dar, den Arbeitgeberinnen an &dlteren Bewerberlnnen sahen: So hatten einige der Befragten das
Gefiihl, dass das einstellende Unternehmen altere Mitarbeiterinnen dezidiert bevorzugte. Dies wurde
zum Teil wiederum mit der gréBeren Erfahrung und der daraus resultierenden vielseitigen
Einsetzbarkeit sowie Bereitschaft zu Verantwortungsiibernahme begriindet. Zudem schatzten manche
der Arbeitgeberinnen die Bestandigkeit der &lteren Bewerberlnnen: So wurde ihnen positiv
angerechnet, wenn sie im Verlauf ihrer Berufskarriere auf wenige Jobwechsel zuriickblicken und
langere Verbleibsdauern in einzelnen Unternehmen zu verbuchen haben.

14 der befragten Beschaftigten heben zudem hervor, dass ihre Eigeninitiative und ihr Engagement
ihnen zu der Einstellung verholfen haben. Zwar erlaubt diese kleine StichprobengroRe keine
statistische Signifikanztestung einer Unterschiedshypothese; tendenziell zeigt sich aber dennoch, dass
es sich bei diesen Personen um solche Befragte handelt, die mehr unterschiedliche Suchquellen
verwendet haben (,ziemlich“/,sehr”) und haufiger angeben, auch Initiativbewerbungen verfasst zu
haben (siehe auch Kapitel 3.5.2). Auch fiihren manche der Befragten ihren Arbeitsmarkterfolg (auch)
darauf zurlick, dass sie bereit waren, den Arbeitgeberlnnen entgegenzukommen, was etwa das
Gehalt, die Arbeitszeiten, den Inhalt der Tatigkeit oder die Position betrifft.

Umgekehrt attribuieren manche der Wiederbeschiftigten ihre erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration
aber auch auf den Zufall oder auf Gliick sowie auf einen Arbeitskraftemangel bzw. einen Mangel
anderer Bewerberlnnen auf die betreffende Stelle. Andere kdnnen keine Aussage Uber Tipps und
Erfolgsstrategien treffen, da sie den Weg in eine selbststiandige Beschaftigung wahlten.

Einige der Punkte, die die Beschaftigten dafiir anfiihren, dass sie ggnommen wurden, lassen sich von
den betreffenden Personen nicht (oder nicht unmittelbar) beeinflussen. Was die Befragten, denen der
erfolgreiche Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt gelang, anderen alteren Arbeitsuchenden daher
empfehlen ist vorrangig, engagiert und motiviert zu sein (siehe Abbildung 53). Sie sollen ,, dranbleiben”
und ,nicht aufgeben”, denn ,,wer will, findet auch einen Job — das gilt fiir Jiingere ebenso wie fiir
Altere”. Ohne aktive Jobsuche kdnne kein Erfolg realisiert werden: Die betreffenden Personen sollen
unterschiedliche Suchquellen verwenden, Hilfe in Anspruch nehmen, an sich selbst (z.B. an der
Selbstprasentation sowie an den Bewerbungsunterlagen) arbeiten und nicht aufhéren sich zu
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bewerben. Gleichzeitig raten die erfolgreich Wiederbeschaftigten zu Zuversicht und Gelassenheit. Es
sei nicht nétig, ,den Kopf hdngen zu lassen” — zudem konne dies das Bewerbungsverhalten und die
eigene Wirkung auf andere Menschen beeintrachtigen.

Abbildung 53: ,Was wiirden Sie - abschlieBend - dlteren Menschen empfehlen, wenn sie arbeitslos werden?“ (Offene Frage)

Engagement / Motivation _ 115
Gelassenheit / Zuversicht _ 90
Aktive Jobsuche _ 73
Netzwerke / Kontakte _ 28
Breite Jobsuchen / Offenheit fiir Neues _ 25

Kompetenz und Erfahrungen hervorheben - 20

Kurse / Umschulungen - 14

auch Ubergangsbeschiftigungen annehmen - 13

Niedrige Anspriiche - 13

Reflexion bisherigen Lebens - 12
Flexibilitat [ 11
avs Il 11

click [l 7

auf Pension warten I 2

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Offene Frage. Angaben in absoluten Zahlen
spontaner Nennungen durch die Beschdftigten (n=358).

Zudem geben die Personen, die eine Arbeitsmarktreintegration realisieren konnten, an dieser Stelle
auch Tipps betreffend die Bewerbungsstrategien. So betonen sie, wie wichtig es ist, personliche und
(ehemalige) Kontakte zu reaktivieren. Dies zeigt sich auch darin, dass beschiftigte eher als
arbeitsuchende Befragte angeben, ihr Netzwerk um Hilfe bei der Jobsuche gebeten zu haben. 52 Ein/e
Befragte/r meint, dass gerade dlteren Menschen die Arbeitslosigkeit oft unangenehm sei, weshalb sie
nicht offen dartiber sprechen. Dies jedoch nimmt ihnen die Moéglichkeit, von etwaigen offenen Stellen
zu erfahren und/oder sonstige Unterstiitzung zu bekommen. Von besonderer Bedeutung ist das
Nutzen (ehemaliger) beruflicher Kontakte fir Personen, die im gleichen Tatigkeits- oder Berufsfeld

502 Ich bitte Bekannte um Hilfe bei der Jobsuche.” (Ratingskala)
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tatig sein mochten, in dem sie bereits vor dem Eintritt in die Arbeitslosigkeit beschaftigt waren. Hilfe
dirfe aber auch vom AMS erwartet werden: Die befragten Beschaftigten raten alteren
Arbeitsuchenden, offen fiir die Vorschlage der AMS-BeraterInnen zu sein. Einige berichten, dass sie es
dem AMS zu verdanken haben, dass sie wieder einen Job gefunden haben — nicht nur aufgrund der
Stellenangebote durch das AMS, sondern insbesondere auch aufgrund der Ratschlage hinsichtlich der
Breite der Suche, hinsichtlich neuer moglicher Berufsfelder, hinsichtlich der Suchstrategien und/oder
hinsichtlich der Bewerbungsunterlagen.

Dariiber hinaus empfehlen die Wiederbeschaftigten, breit zu suchen und sich nicht auf einzelne
Tatigkeiten oder Berufe zu versteifen. Man solle offen fiir Neues sein und sich — allein oder mit
Unterstlitzung der AMS-Beraterlnnen — (berlegen, in welchen alternativen Feldern man
Qualifikationen und Starken nutzen kdnnte. Sollte es sich in der Folge als notwendig erweisen, sollte
auch vor Umschulungen nicht zurilickgeschreckt werden. Kurse werden aber auch empfohlen, um die
eigenen Bewerbungsstrategien zu Gberdenken.

In den Bewerbungsschreiben selbst sollen die alteren Arbeitsuchenden, den Beschéftigten zufolge,
ihre Kompetenzen und ihre Erfahrung hervorheben und insbesondere Vorurteile gegeniiber alteren
Menschen entkraften. Dabei diirfen durchaus auch Beispiele aus dem Privatleben gebracht werden —
wenn eine Stelle in einem Bereich gesucht wird, in dem man noch keine konkrete Berufserfahrung hat,
sei dies sogar hochst ratsam.

Gleichzeitig empfehlen die erfolgreich wiederbeschaftigten Befragten, nicht zu hohe Anspriiche zu
haben: Man solle, wenn (beispielsweise finanziell und logistisch) machbar, den Arbeitgeberinnen ruhig
ein bisschen entgegenkommen. Flexibilitit und Kompromissbereitschaft seien dabei nicht nur
hinsichtlich der Gehaltsvorstellungen, sondern auch hinsichtlich des Inhalts der Tatigkeit, der Position
oder der geografischen Erreichbarkeit der Stelle gefragt. Dabei betonen die Interviewpartnerinnen,
dass nichts dagegenspricht, auch Ubergangsbeschiftigungen anzunehmen und sich wahrenddessen
nach etwas umzusehen, das den eigenen Vorstellungen mehr entspricht. Ein/e Befragte/r betont
dabei, dass es leichter sei, einen Job aus einer Beschaftigung als aus der Arbeitslosigkeit heraus zu
finden.

Allerdings raten die Wiederbeschaftigten auch, die Situation der Arbeitslosigkeit zu nutzen, um tber
das eigene Leben zu reflektieren und sich zu tiberlegen, was einem selbst wirklich wichtig ist im Leben.
Gerade fiir dltere Personen sei essentiell, dass sie auf ihre psychische und physische Gesundheit achten
und Tatigkeiten nur dann antreten, wenn davon auszugehen ist, dass sich durch diese ihre Gesundheit
zumindest nicht verschlechtert. Gegebenenfalls kénnen diese Uberlegungen auch zu dem Schluss
fuhren, dass die Wiederkehr in den Arbeitsmarkt nicht sinnvoll wére — in solchen seltenen Féllen sei es
auch vertretbar, einen Antrag auf Invaliditats- oder Berufsunfahigkeitspension zu stellen oder —
insbesondere sehr kurz vor dem legalen Pensionsantrittsalter — auf die Pensionierung zu warten.

Nur wenige der Personen, denen eine erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration gelang, raten alteren
Arbeitsuchenden vorrangig Gliick — hierbei handelt es sich um Personen, die ihren Arbeitsmarkterfolg
hochst external attribuierten. Wahrend die Personen, die den realisierten Erfolg auf externe
Umstande, wie den Zufall, zurtickfihren, also in der Minderheit sind, sehen zahlreiche der nach wie
vor arbeitsuchenden Befragten Faktoren fiir ihre erfolglose Arbeitssuche verantwortlich, die sie selbst
nicht beeinflussen konnen. Dies entspricht der Tendenz zur selbstwertschiitzenden Attribution, d.h.
der Neigung eigene Erfolge eher auf innere Ursachen und eigene Misserfolge eher auf duRere
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Ursachen zurilickzufiihren. Wie auch in Abbildung 54 zu sehen, meinen arbeitsuchende Befragte, dass
vor allem ihr Alter, altersbezogene Stereotype und ihr eingeschrankter Gesundheitszustand, aufgrund
dessen sie viele Tatigkeiten nicht mehr austiben kénnen, Schuld daran sind, dass sie noch keinen Job
gefunden haben. Einige der Personen duRern hierbei Verstandnis dafiir, dass Arbeitgeberlnnen davor
zuriickschrecken, jemanden einzustellen, der , kurz vor der Pensionierung“ steht.

Abbildung 54: ,Alles in allem: Worin sehen Sie die Griinde, dass Sie bisher noch keine Arbeitsstelle gefunden haben?“ (Offene Frage)

Atter - — 53
cesuncheic I 7
Arbeitsmarkt  [INEGGEEE 17
Gehaltsvorstellungen  |[NNENEGEGEEE 16
Fehlende Flexibilitat [ N A 13

Fehlende Kompetenzen / Qualifikation [ NG 11
Mangelnde Motivation [N ©
Uberqualifikation [N ©
Personliche Probleme - 8

Fehlende Erfahrung - 5

sonstiges [ 5

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Offene Frage. Angaben in absoluten Zahlen
spontaner Nennungen durch die Arbeitsuchenden (n=159).

Darlber hinaus erkldren die Befragten, dass sich aktuell am regionalen Arbeitsmarkt keine passenden
Stellen finden lassen. Zum Teil finden hierbei Uberschneidungen mit den anderen Antwortkategorien
statt, beschreiben die betreffenden Personen doch oftmals, dass es ,fiir sie” (z.B. aufgrund ihres Alters,
ihrer bisherigen Position oder ihrer Erwartungen) keine Jobs gdbe. In diesem Zusammenhang weisen
die Befragten auch darauf hin, dass sie fiir viele Stellen Giberqualifiziert seien. Andere Arbeitsuchende
meinen, dass ihre gesamte Branche, jedenfalls in ihrem Umbkreis, mit Arbeitsplatznot zu kimpfen hat.
Nicht zuletzt meinen einzelne Stimmen aber auch, dass sie im Tourismus oder im Gastgewerbe
arbeiten, wo der Arbeitsmarkt zwar aktuell keine Jobs biete — dass sich dies aber mit dem Anfang der
nachsten Saison andern wirde.

Seltener hingegen flihren die Befragten ihre bislang erfolglose Jobsuche (spontan) auf interne,
potentiell veranderbare Faktoren zuriick. So meinen sie etwa, sie hatten (unter anderem) zu hohe
Gehaltsvorstellungen oder stellten zu unflexible Bedingungen, insbesondere betreffend die
Entfernung zwischen Wohnort und Arbeitsplatz, betreffend die Arbeitszeiten oder betreffend die
Position, in welcher sie arbeiten wiirden. Hier scheinen sich die Arbeitsuchenden und die Beschaftigten
sehr einig zu sein, betonen doch auch die erfolgreich Wiederbeschaftigten, dass altere Arbeitsuchende
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flexibel und kompromissbereit bleiben und jegliche Chance nutzen sollten. Auch beschreiben die
Arbeitsuchenden, dass es ihnen zum Teil an der erforderlichen Ausbildung, an den gefragten
Kompetenzen und/oder an der notwendigen Erfahrung mangele. Dies betrifft insbesondere Personen,
die eine andere Tatigkeit ausliben moéchten als vor ihrer Arbeitslosigkeit. *°3 Einige der
Arbeitsuchenden, die erzahlen, dass ihnen die nétige Qualifikation fehle, betonen jedoch, dass sie
gerade dabei sind oder planen, sich das jeweilige Knowhow anzueignen.

Manche der Befragten sagen offen, dass sie nicht die notwendige Motivation aufbringen konnten, um
nach Arbeit zu suchen. Zum Teil begriinden sie dies damit, dass sie gesundheitliche und/oder
personliche Probleme hatten, die fiir sie prioritar waren. Auch sprechen die Arbeitsuchenden
diesbezliglich davon, dass sie keinen Sinn im Investieren von Zeit und Energie sehen, wenn sie ,,doch
ohnehin keinen Job finden” wiirden. Diesem Gefiihl der Chancenlosigkeit entgegenzutreten kann als
eine zentrale Aufgabe der Beratung durch das AMS gesehen werden.

»Sonstige” Reintegrationsbarrieren, die die Befragten identifizieren, umfassen ihr fehlendes
personliches Netzwerk und ihr mangelndes Wissen (ber aktuelle Standards beziglich
Bewerbungsunterlagen. Eine Person meint, sie werde aufgrund ihrer Herkunft diskriminiert, wahrend
eine andere davon berichtet, dass sie langzeitarbeitslos sei und die Hirden fir die
Wiederbeschaftigung immer groBer wiirden.

3.6. ERFAHRUNGEN MIT DEM AMS

3.6.1. ALLGEMEINE ZUFRIEDENHEIT MIT DER BETREUUNG DURCH DAS AMS

Im Mittels** sind in den Strukturdaten, die das AMS dem Projektteam zur Verfligung stellte, sowohl fiir
die arbeitsuchenden als auch fiir die beschaftigten Interviewpartnerinnen jeweils 5 Kontakte mit dem
AMS dokumentiert. Die Befragten zeigen sich hierbei mehrheitlich zufrieden mit dem AMS: Rund 70%
der Beschaftigten und rund 68% der Arbeitsuchenden beschreiben das AMS, alles in allem, als
mindestens eher nitzlich bei der Arbeitssuche; rund 32% der Beschaftigten und rund 35% der
Arbeitsuchenden finden es sogar sehr niitzlich (siehe Abbildung 55).

503  Wollten Sie nach lhrer Kiindigung beruflich etwas Anderes machen, wieder das Gleiche, war Ihnen das egal oder hatten
Sie unmittelbar gar nicht vor, Arbeit zu suchen?“

504 Berechnet wurde der Median. Der Median der Messwerte einer Urliste ist derjenige Messwert, der genau ,,in der Mitte”
steht, wenn man die Messwerte der GréRe nach sortiert. Das arithmetische Mittel konnte nicht als Lageparameter
herangezogen werden, da einzelne starke AusreiBer zu Verzerrungen gefiihrt hatten.
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Abbildung 55: ,Alles in allem: Fiir wie niitzlich halten Sie das AMS bei der Arbeitssuche?*

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=159)
,4% 1%
31,8% 22,6% 34,6% 26,4%
38,0% 34,0%
gar nicht eher nicht eher sehr  mweiR nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Dass sich beide Personengruppen gleichermalen zufrieden zeigen, ist Gberaus positiv, dirften doch
einerseits jene Personen, denen ein Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt gelang, ihren Erfolg zum Teil
der Betreuung durch das AMS zuschreiben, und andererseits Befragte, die nach wie vor arbeitsuchend
sind, das Gefiihl haben, angemessen unterstiitzt zu werden. Ersteres zeigte sich auch in Kapitel 3.5.2
und Kapitel 3.5.6, flihren doch mehrere der Wiederbeschéaftigten ihren Arbeitsmarkterfolg auf das
AMS zurlicks®s, meinen, dass sie die Stelle GUber das AMS gefunden habens% und/oder raten anderen
alteren Arbeitsuchenden, sich auf die Betreuung und Vermittlung durch das AMS zu verlassens7.
Arbeitsuchende Personen beteuern hingegen regelmaRig, dass das AMS alles tue, was in seiner Macht
stiinde, dass es aber nun einmal auch nichts am regionalen Arbeitsmarkt dndern kdnne.

Dabei zeigen sich Tendenzen, welche die Annahme der Expertinnen, dass altere Personen am meisten
von der Beratung durch altere Personen profitierenss, fiir die vorliegende Stichprobe zu bestatigen
scheinen. Denn wie auch Abbildung 56 zeigt, empfinden Befragte, die ihren letzten Berater oder ihre
letzte Beraterin als ,,in etwa gleich alt“ beschreiben, das AMS haufiger als mindestens eher nitzlich bei
der Jobsuche (rund 80%) als Befragte, die diesen oder diese fir ,viel jinger” (rund 65%) oder ,eher
junger” (rund 67%) befinden. Noch positiver duBern sich befragte Personen, laut denen ihre letzten
Beraterlnnen ,alter” waren; da es sich hierbei jedoch nur um eine duRRerst geringe Fallzahl von n=6
Befragten handelt, konnen hieraus keine stichhaltigen Schlussfolgerungen gezogen werden.

505  Was haben Sie gemacht oder gesagt, dass die Person sich fiir Sie entschieden hat?“ (Offene Frage)

506  Wie haben Sie lhre derzeitige Arbeitsstelle gefunden?” (Mehrfachantwort)

507 Was wiirden Sie - abschlieBend - dlteren Menschen empfehlen, wenn sie arbeitslos werden?“ (Offene Frage)

508 ygl. Behrend, 2010, S.347-354; Behncke, Frélich & Lechner, 2008, S.1430-1459; Kramer, 2010, S.107-109; Rothermund &
Mayer, 2009, S.112-148
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Abbildung 56: ,War Ihr letzter AMS-Berater bzw. lhre letzte AMS-Beraterin viel jiinger, eher jlinger, in etwa gleich alt oder dlter als Sie?”

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=159)

|

e e

mvieljinger meherjiinger w®inetwagleichalt w=dlter m weif nicht/keine Angabe

,Alles in allem: Fiir wie niitzlich halten Sie das AMS bei der Arbeitssuche?*

alter (n=6)

m gar nicht nitzlich m eher nicht niitzlich ®m eher niitzlich m sehr nitzlich m weif nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben zum Alter der Beraterinnen
(Kreisdiagramme) in Prozent der befragten Beschdftigten (n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Angaben zur
subjektiven Niitzlichkeit des AMS (Balkendiagramme) in Prozent der beschdftigten und arbeitsuchenden
Personen, denen ihr Berater bzw. ihre Beraterin viel jiinger (n=141), eher jiinger (n=258), in etwa gleich alt (n=109)
oder dlter (n=6) erschien. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Auch einige wenige der Panelteilnehmerinnen vermuten, dass jingere Beraterlnnen sich weniger gut
in die Situation alterer Arbeitsuchender hineinversetzen kénnen: , Wenn ich heute am Arbeitsamt mit
einem 24-, 25-jdhrigen Mitarbeiter spreche, dann muss er auch meine Sprache sprechen. Weil er sitzt
beim Schreibtisch und hat keine Ahnung, was draufSen in der Wiiste los ist” (Koch/Kellner, m, 62, nicht
eingestellt).

In Anbetracht dieser Ergebnisse kdnnte angeraten werden, dltere AMS-Kundlnnen verstarkt mit etwa
gleich alten Beraterlnnen zu matchen, wurden die Teilnehmerinnen an der Telefonbefragung doch in
rund 76% (Beschéftigte) bzw. rund 80% (Arbeitsuchende) der Falle von viel bis eher jlngeren
Beraterlnnen betreut.
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3.6.2. EINSCHATZUNG DER BERATERINNEN UND DER BERATUNG

Insgesamt aber zeigen sich sowohl die quantitativ als auch die qualitativ befragten Personen sehr
zufrieden mit ihren Beraterlnnen: ,Ich bin sehr freundlich behandelt worden und ernst genommen
worden” (Diplom-Krankenpfleger, m, 53, nicht eingestellt). Die arbeitsuchenden und (mehr noch) die
wiederbeschaftigten Befragten beschreiben in mehr als zwei Drittel der Félle, dass ihr letzter AMS-
Berater bzw. ihre letzte AMS-Beraterin sie (sehr) motiviert habe nach Arbeit zu suchen und ihnen
(groRe) Hoffnung auf Arbeit gemacht habe (siehe Abbildung 57).

Abbildung 57: Einschidtzung der AMS-Beraterinnen durch beschéaftigte und arbeitsuchende Befragte im Vergleich

,,Hat Ihr/e letzte/r AMS-BeraterIn Sie motiviert, nach Arbeit zu suchen?*

,,Hat Thr/e letzte/r AMS-BeraterIn Ihnen Hoffnung auf Arbeit gemacht?*

Arbeitsuchend (n=159) _ 23,9% I
,.Hat Ihr/e letzte/r AMS-BeraterIn Ihnen aktiv Tipps und Ratschldge gegeben?*
Arbeitsuchend (n=159) _— 22,0% I

M gar nicht mehernnicht meherschon sehr  m weiB nicht/keine Angabe

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Beinahe die Hélfte der Befragten meint zudem, ihre letzten Beraterlnnen hatten ihnen aktiv Tipps und
Ratschldage gegeben. Diese wurden lberwiegend fir niitzlich befunden.5°® Wie auch in Abbildung 58
illustriert, schatzten die Arbeitsuchenden sowie die Beschaftigten die erhaltene Information zu
Jobsuche und Bewerbung ganz besonders. So meinen einige der telefonisch Befragten sowie auch der
Panelteilnehmerinnen, dass sie gar nicht mehr wussten, wie man sich ,richtig” bewirbt, weshalb sie

509 Auf die offene Frage , Welche niitzliche Information, welche niitzlichen Ratschldge haben Sie denn bekommen?“ antwortet
nur eine Minderheit der Befragten, dass die Information, die sie bekommen haben, nicht nitzlich gewesen sei. Die meisten
Personen nennen eine oder mehrere konkrete Informationen und Ratschlage, die ihnen weitergeholfen haben.
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von den Tipps hinsichtlich Form und Inhalt der Bewerbungsunterlagen, aber auch hinsichtlich des
Bewerbungsprozesses profitierten. Beispielsweise zeigten sich einzelne Personen Uberrascht dariber,
dass Bewerbungen oftmals nur mehr liber ein eigenes Portal eingereicht werden kénnen und eine
Bewerbung lber Post, Fax oder auch E-Mail nicht ausreichend ist. Ein/e Befragte/r erzahlt erfreut Gber
die Unterstilitzung beim Erlernen des Umgangs mit einem solchen Portal gewesen zu sein. Doch auch
Ratschldage zur Verbesserung des Auftretens in Bewerbungsgesprachen beschreiben die
Interviewpartnerinnen als gewinnbringend.

Abbildung 58: ,Welche niitzliche Information, welche niitzlichen Ratschldge haben Sie denn bekommen?“ (Offene Frage)

Kurse / Zusatzqualifikationen

Forderungen

N s |
am Ball bleiben / aktiv sein -.

1311

i EN

Motivation / Bestarkung
Information Gber Arbeitsmarkt / Arbeitsfelder -.

Suchweite

Flexibilitat / weniger Forderungen -
Weitervermittlung zu anderer Beratungsstelle Il

Umgang mit Arbeitslosigkeit / Riickschldgen II

Sonstige Information .-

M Beschaftigte (n=159) ™ Arbeitsuchende (n=64)

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Offene Frage. Angaben in absoluten Zahlen
spontaner Nennungen durch jene Beschdiftigten (n=159) und Arbeitsuchenden (n=64), die angegeben haben, dass
ihnen ihr letzter AMS-Berater bzw. ihre letzte AMS-Beraterin aktiv Tipps und Ratschlége gegeben hat (eher
schon/sehr).

Hiermit in Zusammenhang informierten die AMS-Beraterinnen ihre Kundinnen auch tber die aktuellen
Bedingungen am regionalen Arbeitsmarkt und Uber unterschiedliche Arbeitsfelder. Wie die
Panelteilnehmerinnen berichten, thematisierten einige Beraterlnnen dabei von sich aus besondere
Herausforderungen, die sich flr altere Arbeitsuchende ergeben. Bei anderen Interviewpartnerinnen
wurde das Alter nicht explizit angesprochen, was aber ebenfalls als positiv empfunden wurde, da man
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sich dann ,wie ein normaler Arbeitsuchender” (Automatisierungstechniker, m, 56, nicht eingestellt)
fihle.

Gemeinsam mit den Befragten Uberlegten sie, in welchen Berufen oder Tatigkeitsfeldern letztere ihre
Starken effektiv einsetzen konnten. In der Folge gaben sie auch Tipps zur Suchweite. Die (ehemaligen)
Kundinnen erzahlen, dass die Beraterlnnen sie aufforderten, generell breiter zu suchen, aber auch
Empfehlungen aussprachen, in welche Richtung sie weitersuchen sollten. Durchaus empfahlen sie den
mittlerweile wiederbeschaftigten sowie den nach wie vor arbeitsuchenden Interviewpartnerinnen
dabei auch, ihre Forderungen generell zu reduzieren und kompromissbereiter zu werden.
Insbesondere rieten sie zu Flexibilitat hinsichtlich der geografischen Nahe der Stelle, hinsichtlich der
Arbeitszeit und hinsichtlich der Gehaltshoéhe.

Zudem geben die (ehemaligen) Kundinnen an, von ihren AMS-Beraterinnen hilfreiche Information
hinsichtlich Kursen, u.a. solchen zur Verbesserung des Bewerbungsverhaltens sowie solchen zum
Erwerb von Zusatzqualifikationen, erhalten zu haben. Diesbezliglich berichten die Befragten nicht nur
von Informationen Uber verfligbare Angebote etwa zur Aus- und Weiterbildung, sondern auch von
sachdienlichen Ratschlagen darliber, was am Arbeitsmarkt gefragt ist und welche
Zusatzqualifikationen geeignet sein konnten, um den eigenen ,Wert” fir Arbeitgeberlnnen zu
erhohen. Darlber hinaus empfahlen die AMS-Beraterinnen Messen, auf denen ihre KundInnen sich
einen Uberblick Gber den State of the Art im jeweiligen Berufsfeld verschaffen konnten, sowie
Moglichkeiten zur Verbesserung der eigenen Deutschkenntnisse.

Unter anderem bezlglich Aus- und Weiterbildungen informierten die Beraterlnnen die Kundinnen
zudem Uber verschiedene Férderungen, von denen diese profitieren kénnten. Gleichzeitig klarten sie
sie auch Uber die Eingliederungsbeihilfe auf. Mehrere dieser Personen wiesen daraufhin die
potentiellen Arbeitgeberlinnen aktiv darauf hin, dass sie eine solche Beihilfe bekommen kdnnten.s©
Auch die langere Bezugsdauer von Arbeitslosengeld fur Gber-50-Jahrige war ein Thema in den
Beratungsgesprachen.

Zudem rieten die Beraterlnnen den Befragten immer wieder, aktiv, engagiert und aufmerksam zu
bleiben und die Suche nicht aufzugeben. Die (ehemaligen) Kundinnen beschreiben, dass die
Beraterlnnen viel Motivationsarbeit leisteten, ihnen Zuversicht vermittelten und sie in ihrem Glauben
an sich selbst bestarkten. So sei einer Person erst durch die AMS-Beratung wieder bewusst geworden,
wo ihre Kompetenzen liegen. Dass die Beraterlnnen fir die Befragten auch eine emotionale Stitze
waren, zeigt sich auch darin, dass sie diesen, deren Angaben nach, gut verwertbare Tipps zum Umgang
mit der belastenden Situation der Arbeitslosigkeit und mit Riickschldgen gaben.

Die Beraterlnnen erkannten jedoch auch an, wenn die Probleme oder Fragen der Kundinnen ihre
Moglichkeiten oder ihr Knowhow (berstiegen und die Weitervermittlung zu anderen
Beratungsstellen indiziert erschien. Hierbei nannten die betreffenden Personen beispielsweise den
Verein zur Férderung von Arbeit und Beschaftigung (FAB) in Linz. Sonstige Informationen und
Ratschldge, die die Befragten fiir nitzlich befanden, umfassen etwa solche zur Verbesserung der
psychischen und physischen Gesundheit, zu Amtswegen sowie auch zur Mindestsicherung.

510 Ich sage potentiellen Arbeitgeberinnen aktiv, dass sie eine Einstellungsbeihilfe bekommen kénnten.” (Ratingskala)
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3.6.3. STELLENANGEBOTE UND MARNAHMEN DURCH DAS AMS

Zusatzlich zu diesen Informationen und Ratschldgen erzahlen die Befragten mehrheitlich auch, dass
ihnen vonseiten des AMS offene Stellen angeboten wurden. Wie in Abbildung 59 zu sehen, sagen aber
immerhin eine/r von zehn Beschiftigten und zwei von zehn Arbeitsuchenden, dass dies nicht der Fall
gewesen sei. Gemall den AMS-Strukturdaten erhielten die beschaftigten Befragten im Mittels!! fiinf
Vermittlungsvorschlage, die arbeitsuchenden Befragten hingegen nur einen, wobei unter letzteren ein
hoher Anteil an Personen ist, die tiberhaupt keinen solchen Vorschlag prasentiert bekamen. Dies ist
nicht auf Unterschiede hinsichtlich der Brutto-Geschéftsfalldauer (siehe Kapitel 3.2) oder hinsichtlich
der Anzahl der AMS-Kontakte (siehe Kapitel 3.6.1) zurlickzufiihren, kann aber unter anderem mit den
starkeren Gesundheitseinschrankungen der nach wie vor Arbeitsuchenden (siehe Kapitel 3.4.3) in
Verbindung stehen.

Abbildung 59: ,Wurden lhnen vonseiten des AMS offene Stellen angeboten?“

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=159)

m keine Stellen angeboten = Stellen angeboten bekommen = weil nicht/keine Angahe

,,Wie passend waren die Stellenangebote beziiglich IThrer Wiinsche und Féhigkeiten?*

Beschéftigt (n=317) 13,6%

M gar nicht meher nicht meher sehr

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben zu angebotenen Stellen (Kreisdiagramm)
in Prozent der befragten Beschdftigten (n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Angaben zur Niitzlichkeit
(Balkendiagramm) in Prozent der befragten Beschdiftigten (n=317) und Arbeitsuchenden (n=127), denen offene
Stellen angeboten wurden. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Dass sich die mittlerweile wiederbeschaftigten Personen etwas zufriedener mit den angebotenen
Stellen zeigen, ist nachvollziehbar, konnte hierunter doch auch die Stelle gewesen seien, liber die sie

511 Berechnet wurde der Median. Der Median der Messwerte einer Urliste ist derjenige Messwert, der genau ,in der Mitte”
steht, wenn man die Messwerte der GroBe nach sortiert. Das arithmetische Mittel konnte nicht als Lageparameter
herangezogen werden, da einzelne starke AusreiBer zu Verzerrungen gefiihrt hatten.
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wieder in den Arbeitsmarkt zuriickkehren konnten. Immerhin meinen, wie bereits in Kapitel 3.5.6
erortert, 27 der Beschéftigten, dass (unter anderem) das AMS der Grund gewesen sei, dass sie ihren
Job bekommen habens'2; 11 Beschaftigte raten anderen alteren Arbeitsuchenden zudem, auf das AMS
zu vertrauen3i3,

Dennoch zeigt sich, dass immerhin rund 51% der erfolgreich wiederbeschaftigten Befragten und rund
59% der nach wie vor arbeitsuchenden Kundinnen, denen zumindest eine Stelle angeboten wurde,
meinen, dass die Stellenangebote beziglich ihrer Wiinsche und Fahigkeiten eher oder gar nicht
passend waren. Ebenso wie im qualitativen Panel wird auch im Zuge der offenen Fragen der
Telefoninterviews betont, dass Zumutbarkeitsgrenzen tberdacht werden und Kundinnen keinesfalls
gezwungen sein sollten, ,jeglichen Job anzunehmen”. Dies sollte vor allem als Hinweis darauf gewertet
werden, dass die Beraterlnnen verstarkt kommunizieren sollten, weshalb etwas (nicht) machbar ist,
weshalb Kompromissbereitschaft gefragt ist und dass es schlieBlich auch die Mdoglichkeit von
Ubergangsbeschéiftigungen, wahrend derer man nach einem passenderen Job sucht, gibt.

Was Angebote durch das AMS betrifft, die hierliber hinaus gehen, berichten nach wie vor
arbeitsuchende Kundinnen insgesamt von mehr durch das AMS (teil-)finanzierten MalRnahmen als
erfolgreich wiederbeschaftigte Befragte: Wie Abbildung 60 und Abbildung 61 zeigen, nahmen sie
deutlich ofter an mindestens einem AMS-finanzierten Kurs (rund 54% gegeniiber rund 42% der
Beschaftigten), aber auch haufiger an einem durch das AMS erméglichten Beschaftigungsprojekt (rund
25% gegeniber rund 20% der Beschaftigten) teil. Dies ist kein Artefakt einer etwaigen langeren Dauer
der Arbeitslosigkeit, ist doch die durchschnittliche Brutto-Geschaftsfalldauers* der Arbeitsuchenden
nur geringfiigig langer als die der Wiederbeschéftigten (siehe auch Kapitel 3.2). Aufgrund der in Kapitel
3.1 beschriebenen Stichprobenziehung ist aulerdem auszuschlieRen, dass die Beobachtung ein
Artefakt einer unterschiedlichen Integrationschanceneinschatzung gemafl AMS-EDV ware.

Abbildung 60: ,Haben Sie einen oder mehrere AMS-finanzierte Kurse besucht?“

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=159)

® 0

m nicht teilgenommen m teilgenommen = weil nicht/keine Angabe

,,Wie niitzlich war der letzte AMS-finanzierte Kurs?*

512 Was haben Sie gemacht oder gesagt, dass die Person sich fir Sie entschieden hat?“ (Offene Frage)

513 Was wiirden Sie - abschlieBend - dlteren Menschen empfehlen, wenn sie arbeitslos werden?“ (Offene Frage)

514 Gegenliiber der Netto-Dauer werden bei der Brutto-Dauer eines Geschiftsfalls Unterbrechungen bis zu 62 Tagen nicht
herausgerechnet. Bei langeren Unterbrechungen endet der Geschaftsfall.
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Beschaftigt (n=149) 14,1% 30,2% 32,9% 22,8%

Arbeitsuchend (n=86) 14,0% 38,4% 20,9% 26,7%

gar nicht eher nicht eher sehr

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben zur Teilnahme (Kreisdiagramm) in
Prozent der befragten Beschdftigten (n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Angaben zur Niitzlichkeit
(Balkendiagramm) in Prozent der befragten Beschdftigten (n=149) und Arbeitsuchenden (n=86), die an
mindestens einem Kurs teilgenommen haben. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

Zwar kann auf Basis der vorhandenen Daten nicht eruiert werden, an welchen KursmalRnahmen die
Kundlnnen genau teilnahmen; in den Antworten der Befragten auf offene Fragen finden sich jedoch
Hinweise darauf, dass den nach wie vor arbeitsuchenden Personen haufig Kurse zuteilwurden, die ein
Bewerbungstraining enthielten (siehe auch Kapitel 3.5.2 und Kapitel 3.5.3). Allerdings empfanden die
Arbeitsuchenden diese nicht zwingend als nitzlicher als die Wiederbeschaftigten: Rund 56% der
Beschaftigten und rund 48% der Arbeitsuchenden empfanden die Kurse als zumindest eher niitzlich,
rund 23% der Beschaftigten und rund 27% der Arbeitsuchenden sogar als sehr niitzlich.

Grundsatzlich sehen die Befragten, wie im Folgenden weiter ausgefiihrt wird, Aus- und
Weiterbildungen sowie andere MaBnahmen als wichtige Aufgabe des AMS. Zum Teil jedoch haben sie
das Geflhl, dass ihnen Kurse angeboten werden, die nicht ihren Bedarfen entsprechen und sie
entweder Uber- oder unterfordern. Positiv sahen die Befragten insbesondere, wenn von ihnen selbst
recherchierte und gewiinschte Kurse oder Weiterbildungen durch das AMS bewilligt bzw. finanziert
wurden. Diesbeziglich zeigt sich in den Interviews, dass sich die Arbeitsuchenden zu wenig in die
Entscheidung einbezogen fiihlen, ob ein Kurs fir sie zielfihrend ist oder beispielsweise Fahigkeiten
vermittelt, Uber die die Befragten aus ihrer Sicht bereits verfligen - etwa Bewerbungs- oder
Computerkurse. Zudem lassen die Antworten auf die offenen Fragen vermuten, dass gerade
Weiterbildungen vor allem dann als ,,nltzlich” angesehen werden, wenn sie mit einem Zertifikat oder
einem vergleichbaren Nachweis abschlief3en.

Deutlich gréRere Unterschiede hinsichtlich der Einschatzung ihrer Nitzlichkeit lassen sich in Bezug auf
Beschaftigungsprojekte feststellen: Wie in Abbildung 61 zu sehen, wurden diese von rund 61% der
Beschéftigten (gegeniiber rund 38% der Arbeitsuchenden) fir mindestens eher nitzlich, von rund 38%
(gegeniiber rund 8% der Arbeitsuchenden) gar fiir sehr nitzlich befunden. Dies kdnnte potentiell
darauf zurtickzufiihren sein, dass die betreffenden wiederbeschéftigten Personen ihre aktuelle Stelle
in Folge eines Beschaftigungsprojekts erhielten, was besonders oft in den Landern und seltener in Wien
der Fall sein dirfte. Zwar kann hierliber auf Basis der vorhandenen Daten keine eindeutige Aussage
getroffen werden; jedoch meinen die Befragten, die ihr letztes Beschaftigungsprojekt als sehr nitzlich
beschreiben, in aller Regel, dass sie ihre aktuelle Stelle tiber das AMS fandens's, und erzdhlen haufig,

515 Wie haben Sie lhre derzeitige Arbeitsstelle gefunden?” (Mehrfachantwort)
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dass sie eingestellt wurden, da sie den Arbeitgeberinnen bereits bekannt waren, Probearbeit geleistet
hatten und/oder Unterstiitzung durch das AMS erhieltens:e,

Abbildung 61: ,Hat lhnen das AMS die Teilnahme an einem Beschaftigungsprojekt ermoglicht?“

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=159)

® nicht teilgenommen m teilgenommen ® weiB nicht/keine Angabe

,»Wie niitzlich war die letzte Teilnahme an einem Beschéftigungsprojekt?*

W gar nicht Meher nicht meher sehr

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben zur Teilnahme (Kreisdiagramm) in
Prozent der Beschdiftigten (n=358) und Arbeitsuchenden (n=159). Angaben zur Niitzlichkeit (Balkendiagramm) in
Prozent der befragten Beschdftigten (n=71) und Arbeitsuchenden (n=40), die an mindestens einem
Beschdftigungsprojekt teilgenommen haben. Werte < 3% werden nicht dargestellt.

3.6.4. VERBESSERUNGSVORSCHLAGE DER KUNDINNEN AN DAS AMS

AbschlieBend wurden die Wiederbeschéaftigten und nach wie vor Arbeitsuchenden nach ihren
Verbesserungsvorschlagen an das AMS als Organisation und an seine Beraterinnen gefragt. Abbildung
62 gibt einen Uberblick iber die Wiinsche und Vorschlige der befragten (ehemaligen) AMS-
Kundinnen. Wéahrend zahlreiche der Personen angeben, dass sie mit der Betreuung durch das AMS
hochst zufrieden gewesen seien und keine konkreten Handlungsempfehlungen geben kdnnen,
konkretisieren andere, was besser gemacht werden kdnnte oder was weiterhin gemacht werden
sollte.

516 Was haben Sie gemacht oder gesagt, dass die Person sich fiir Sie entschieden hat?“ (Offene Frage)

!ﬁ analyse, beratung, interdisziplinére forschung 174



,Verbesserung der Jobchancen &lterer Arbeitsuchender“ — Endbericht zur Studie Oktober 2019

Abbildung 62: ,,Was wiirden Sie sich von einer hilfreichen AMS-Beratung erwarten? Welche Unterstiitzung sollte das AMS - abgesehen
von der Beratung - sonst noch anbieten?” (Offene Fragen)

personenbezogene Betreuung

Weiterbildungen

realistische Stellenangebote

Respekt und Empathie

Kompetenz und Fachwissen

konkrete Hilfestellungen

Verstandnis und weniger Druck

Forderungen

konkrete Information

Motivierende Beratung

Nutzliche MalRnahmen

Inspiration zu neuen Berufsfeldern

Kontakt zu Arbeitgeberinnen

mehr Riicksicht auf Altere

Praxis- und Realitdtsbezug

Zielgerichtete Arbeitsweise

mehr Beratungszeit

Insiderwissen nutzen

Sonstiges
M Beschaftigt (n=358) M Arbeitsuchend (n=159)

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Offene Frage. Angaben in absoluten Zahlen
spontaner Nennungen durch die Beschdftigten (n=358) und die Arbeitsuchenden (n=159).
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Besonders haufig betonten die befragten Personen hierbei, dass eine personenbezogene und
individuelle Beratung und Vermittlung, bei der der Mensch und seine Fahigkeiten im Fokus stehen,
das A und O einer wirkungsvollen Betreuung durch das AMS sind. Dies bedeute, individuelle
Bedirfnisse, Bedarfe und Problematiken zu erkennen und die weitere Beratung, Vermittlung und
Qualifizierung an diese anzupassen. Hiermit in Zusammenhang wird vorgeschlagen, die
diesbezlglichen Bedingungen in Ldndern, die geringere Raten an alteren Arbeitsuchenden aufweisen
als Osterreich — wie etwa Schweden - zu studieren und daraus praktikable MaRnahmen abzuleiten.

Wichtig erscheint den (ehemaligen) AMS-Kundinnen hierbei auch, die Ressourcen der Beraterinnen
auf jene Personen zu fokussieren, die Hilfe brauchen und von dieser auch profitieren kénnen: , Das
AMS sollte sich auf jene Fdlle, die mehr Unterstiitzung benétigen, konzentrieren - fiir alle anderen
Personen sollte es lediglich Ansprechpartner bei konkreten Fragen sein.” Umgekehrt finden die
Befragten aber auch, dass ,jene, die sich offenbar bemiihen, Arbeit zu finden, [...] weitestgehend in
Ruhe gelassen werden [sollten]”.

Hiermit in Verbindung steht auch — wenn auch seltener spontan genannt - der Wunsch der Befragten
nach Verstandnis und nach dem Vermeiden von Druck. ,,Arbeitsuchende sollten nicht zu sehr gefordert
werden - es ist nicht deren Schuld, dass sie arbeitslos sind.”, betont eine/r der Interviewpartnerinnen
etwa. Insbesondere wird hier kritisiert, dass eine bestimmte Anzahl von Bewerbungen pro Woche
nachzuweisen ist. Dies vermittle das Gefihl, vorverurteilt zu werden und unterstellt zu bekommen,
ohnehin nicht arbeiten zu wollen: , Ich bin jetzt in einem bestimmten Alter und man sieht in meinem
Lebenslauf, dass ich nicht gerne zu Hause bin, warum sie mir dann gleich drohen {(...) — das sollen sie
machen mit Leuten die schon ewig zu Hause sind” (Bliroangestellte, w, 50, eingestellt). Manche der
Befragten beschreiben, dass sie in der Folge zwischen ,Alibi-Bewerbungen” (Buchhalterin, w, 54, nicht
eingestellt) auf Stellenangebote, die vom AMS vermittelt wurden, bei denen sie sich aber keine
Chancen ausrechneten oder die aus anderen Griinden fiir sie nicht in Frage kamen, und ,ehrlichen
Bewerbungen“ (Schalungszimmerer, m, 54, eingestellt) auf Stellen, die sie tatsdchlich anstrebten,
unterschieden.

Besondere Riicksicht sei auf dltere Menschen, insbesondere auf solche mit gesundheitlichen
Einschrankungen, zu nehmen. Statt auf Druck sei auf Freiwilligkeit und positive Anreize zu setzen.
Beraterinnen sollten hierbei Gber die spezifischen Probleme élterer Arbeitsuchender informiert sein
und im Gesprach darauf eingehen. Die Panelteilnehmerinnen regten zudem an, spezialisierte
Betreuerlnnen einzusetzen, die besonders geschult werden und lber Expertinnenwissen zu dieser
KundIinnengruppe verfigen.

Wichtig ist den Kundinnen in diesem Zusammenhang dariiber hinaus, (weiterhin) respektvoll,
freundlich und ,,auf einer Augenhéhe” behandelt zu werden. Das AMS solle hierbei nicht nur
vermitteln, sondern auch , psychische Unterstiitzung” (insbesondere fiir Langzeitarbeitslose) leisten
und , Ansprechpartner fiir alle Fragen zum Thema Arbeitslosigkeit sein, auch fiir persénliche Fragen
beziiglich des Umgangs mit Arbeitslosigkeit”. So etwa sollten , Berater [und Beraterinnen] [...] das
Selbstbewusstsein und das Selbstwertgefiihl der Arbeitsuchenden aufbauen”. Sie sollten auch offen
aussprechen, dass die Arbeitssuche in hoherem Alter langer dauern kann. Diesbezliglich haben die
Befragten vorrangig lobende Worte an die AMS-Beraterinnen. Nur in seltenen Féllen haben sie das
Gefihl, dass diese potentiell selbst (bewusst oder unbewusst) vorurteilsbehaftet sind und ein Bild von
dlteren Personen und/oder von Arbeitslosen im Allgemeinen haben, an dem gearbeitet werden sollte.
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Zudem empfinden die Befragten auch die Weiterbildung und Umschulung seiner Kundinnen als
wichtige Aufgabe des AMS. Einerseits wiinschen sie sich, dass die AMS-Beraterinnen Uber vielfaltige
Weiterbildungsmoglichkeiten informieren; andererseits finden sie, dass das AMS (weiterhin) Kurse
anbieten sollte, die besonders wichtige und gefragte Fahigkeiten vermitteln. Insbesondere betonen
die befragten (ehemaligen) AMS-Kundinnen immer wieder, dass weit fortgeschrittenere
Computerkurse angeboten werden sollten, die an den aktuellen Bedarfen von Arbeitgeberinnen
orientiert sind. Von groBer Relevanz erscheint den Interviewpartnerinnen hierbei, dass die
Weiterbildungen derart gestaltet sind, dass Arbeitgeberlnnen ihnen eine hohe Verwertbarkeit
zuschreiben und unmittelbar wissen, welche Fertigkeiten in welchem AusmaR erworben wurden:
,Wenn ich an einem Kurs teilnehme, sollte das eine MafSnahme sein, in deren Rahmen ich ein Zertifikat
oder Diplom bekomme*. Dies entspricht auch den AuBerungen vonseiten der Arbeitgeberinnen.

In die gleiche Kerbe schlagen auch die Empfehlungen der Befragten in Bezug auf durch das AMS
(teil-)finanzierte MaRnahmen, bei denen es sich nicht zwangslaufig um Weiterbildungen handelt.
Insbesondere wiinschen sich die (ehemaligen) AMS-Kundinnen, dass es verstarkt MaBnahmen und
Kurse gibt, die speziell auf die Bedarfe und Voraussetzungen éalterer Arbeitsuchender (insbesondere
solche, die dem Bewerbungs- oder Arbeitsprozess schon langer fern sind) zugeschnitten sind. Auch
sollten niederschwellige Austauschmoglichkeiten fiir Arbeitsuchende ab 50 geschaffen werden. Als
besonders positiv hervorgehoben werden Beschaftigungsprojekte, die Moglichkeit von
Schnupperwochen und Praktika und — wieder und wieder — die Projekte durch den itworks
Personalservice (www.itworks.co.at). Angebote wie diese sollten daher aufrechterhalten und
ausgeweitet werden. Hinsichtlich samtlicher durch das AMS (teil-)finanzierter MaRnahmen — sei es
innerhalb oder auRerhalb des Bereichs der Weiterbildung — wiinschen sich die Kundinnen, dass diese
einheitlich und transparent angeboten werden: Derzeit hdange es, wie wenige der Befragten darstellen,
von der Geschéftsstelle bzw. von den einzelnen Beratern und Beraterlnnen ab, woriber man
Informationen erhalt und was bewilligt und finanziert wird. Nicht zuletzt betonen die Befragten, dass
sie an Malnahmen teilnehmen sollten, die ihnen nicht sinnvoll, d.h. zu wenig praxis- und
realititsbezogen, erschienen — um ihre Compliance sicherzustellen erscheint daher ratsam, stets
deutlich zu kommunizieren, inwiefern die Kundinnen von bestimmten Angeboten profitieren kénnen.

Gleichzeitig ist vielen Kundlnnen aber klar, dass das AMS kein Qualifizierungsanbieter, sondern, in
erster Linie, ein Arbeitsvermittler ist. Sie wiinschen sich eine Vielzahl an breitgefacherten und
aktuellen Stellenangeboten, betonen aber, dass diese praxis- und realitatsbezogen sein, , wirklich zur
Vorerfahrung passen” und ,altersmdflig passend” sein sollten: ,Die Angebote sollen meiner
Ausbildung, meinem Alter und dem Arbeitspensum innerhalb meines Lebens angemessen sein.“, betont
etwa ein/e Befragte/r wahrend des Telefoninterviews. Wie auch in Abbildung 59 in diesem Kapitel
illustriert, finden die Befragten die angebotenen Stellen oftmals nicht zu ihren Wiinschen und
Fahigkeiten passend. Obwohl die Moglichkeiten des AMS hier beschrankt sind, da es zwischen den
Bedurfnissen der Kundlnnen und den Bedarfen des Arbeitsmarktes vermitteln muss, sollte hierauf
reagiert werden, indem verstarkt kommuniziert wird, weshalb das AMS agiert wie es agiert. Ein/e
aktuell arbeitsuchende/r Kunde bzw. Kundin merkt zudem an, dass es hilfreich ware, verstarkt per Post
von offenen Stellen zu erfahren, da er/sie nicht so gut digitalisiert sei. Allerdings kann sich dies auch
nachteilig auswirken, da der postalische Versand mit Zeitverzogerungen einhergeht — in Anbetracht
dessen, dass mehrere befragte Personen kritisieren, dass die Stellen bereits besetzt worden waren, als
sie von ihnen erfuhren, konnte dies problematisch sein.
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Mit dem Wunsch nach realistischen Stellenangeboten und schneller Arbeitsvermittlung in Verbindung
steht jedoch auch, wenn dies auch seltener spontan genannt wurde, die Erwartung, dass das AMS aktiv
den Kontakt zwischen Arbeitsuchenden und Arbeitgeberinnen herstellt. Manche der Kundlnnen
waren Uberrascht darlber, dass vergleichsweise wenige Unternehmen dem AMS offene Stellen
bekanntgeben. Sie wiinschen sich daher, dass Anreize fiir Arbeitgeberinnen geschaffen werden, die
dies andern. Wie auch die Ergebnisse der Panelbefragung zeigen, sehen die Kundinnen dies in engem
Zusammenhang damit, dass die Stellenangebote, die an die Kundinnen weitergegeben werden, zu
wenig gefiltert wiirden: Wenn Personen, die beispielsweise hinsichtlich ihrer Vorerfahrung oder ihres
Qualifikationsprofils nicht zu einem Job passen, dazu animiert werden, sich auf die entsprechende
Stelle zu bewerben, erzeuge dies nicht nur Frustration aufseiten der (erfolglosen) Bewerberlnnen,
sondern auch aufseiten der Arbeitgeberlnnen. Das AMS solle daher ,eine Vorauswahl der
Jobkandidaten [und -kandidatinnen] vornehmen und Firmen gezielt kontaktieren” und , Kandidaten
[und Kandidatinnen] vorschlagen, zum Beispiel durch Empfehlungsschreiben - dhnlich wie bei einem
Personaldienstleister”, meint ein/e nach wie vor arbeitsuchende/r Befragte/r. Positiv hervorgehoben
wird hier etwa das Vorgehen im Zuge des 50plus-Programms, wo direkt und initiativ bei Firmen
angefragt wird, ob sie eine Stelle fiir eine Person mit bestimmten Qualifikationen und einem
bestimmten Hintergrund frei haben. Im Gegenzug seien Arbeitgeberlnnen dazu zu verpflichten, auf
Bewerbungen zu reagieren und Ablehnungen zu begriinden. Andere Vorschlage zur Vernetzung der
AMS-KundIinnen und der Wirtschaft umfassen durch das AMS organisierte Jobbdrsen (als physische
Veranstaltungen oder im Internet), Veranstaltungen zu bestimmten Themenbereichen,
Schnupperwochen und Praktika. Die Befragten erhoffen sich, hierdurch mit potentiellen
Arbeitgeberlnnen ins Gesprach zu kommen und sie mit ihrem persénlichen Auftritt zu iberzeugen.

Darliber hinaus wiinschen sich die Befragten, dass das AMS Forderungen gezielt einsetzt, um die
Arbeitsmarktreintegration von alteren Arbeitsuchenden zu unterstiitzen. Hiermit sind, in Ergdnzung
zum dargestellten Wunsch nach einer Finanzierung von Weiterbildungen, vor allem solche
Forderungen gemeint, die sich an Arbeitgeberlnnen und Unternehmen richten. So solle sich das AMS
flir eine Wiederaufnahme der Aktion 20.000 und fiir Stundenvergitungen fiir Arbeitgeberlnnen, wenn
die dlteren Bewerberlnnen nicht mehr so viele Wochenstunden absolvieren kénnen, einsetzen. Es
wurde auch angeregt, einen Zuschuss zu den Kosten fiir Bewerbungen (insbesondere Fahrtkosten und
Postgebiihren) zu ermdglichen. Zum Teil gehen die Empfehlungen der Befragten (iber den
Einflussbereich des AMS hinaus: , Firmen sollten fiir die Ubernahme von élteren Arbeitnehmern [und
Arbeitnehmerinnen] steuerliche Vorteile erhalten”, wird beispielsweise vorgeschlagen. Sogar noch
langfristiger denken die (ehemaligen) AMS-KundInnen, die betonen, dass die Arbeitsbedingungen fir
Altere verbessert werden sollten, um sicherzustellen, dass sie bis zur Pension nicht nur arbeitsfahig,
sondern auch attraktiv flr Arbeitgeberlnnen bleiben.

Ebenso sehr wie Respekt, Freundlichkeit und Empathie erwarten die Befragten auch Kompetenz,
Professionalitdt und Fachwissen von ihren Beraterinnen. Hierauf aufbauend wiinschen sie sich
konkrete Hilfestellungen und konkrete Information, wenn sich spezifische Probleme auftun. Hierbei
kann es sich um Fragen rund um Suchquellen und Suchstrategien wahrend der Arbeitssuche (z.B. , Hilfe
bei der Erstellung von Jobprofilen im Internet”), um die Erstellung von Bewerbungsmaterialien und die
Vorbereitung auf Bewerbungsgesprache, um den Umgang mit dem eigenen Alter, aber beispielsweise
auch um Alternativen zu einer unselbststindigen Beschéaftigung (z.B. Informationen zu
Grinderlnnenprogrammen oder zu Invaliditdts- bzw. Berufsunfihigkeitspensionen) handeln. Die
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Vielfalt der Themen, hinsichtlich welcher die AMS-Kundinnen Ratschldge und Informationen
bendtigen, zeigt sich auch in Abbildung 58 in diesem Kapitel.

Die Beratung sollte zudem motivierend gestaltet sein und diirfe durchaus auch ,fordern”. Dabei sollte
sie nicht nur zur Arbeitssuche an sich, sondern auch zum Blick Giber den Tellerrand animieren. So
winschen sich die Befragten Inspiration, ,Tipps beziiglich Arbeitsnischen” und Hinweise auf neue
Berufsschienen: ,Das AMS sollte Arbeitslose inspirieren und auf neue Ideen, sich beruflich
weiterzuentwickeln oder an neue Umstéinde anzupassen, bringen.” Die AMS-Beraterlnnen sollen dabei
gemeinsam mit den Kundlnnen Uberlegen, welche spezifischen Starken sie haben und in welchen
Tatigkeitsbereichen sie diese nutzen konnten. Hierbei verlassen sich die Befragten jedoch auch auf das
umfassende Insiderwissen vonseiten des AMS, welches wisse, wo aktuell Bedarfe am regionalen
Arbeitsmarkt bestehen — schlieRlich solle die Umorientierung in neue Tatigkeitsfelder letztlich auch in
eine Wiederbeschaftigung miinden. Ein/e Beschéftigte/r erzahlt etwa, erst im Zuge der AMS-Beratung
auf die Idee gekommen zu sein, sich in einem bestimmten Bereich selbststdndig zu machen und der
Beraterin bzw. dem Berater sehr dankbar hierfilir zu sein. Andere Befragte betonen, dass diese
,Erweiterung des Horizonts” der Kundlnnen auch mit entsprechenden Weiterbildungs- bzw.
Umschulungsangeboten einhergehen muss, die durch das AMS (teil-)finanziert werden.

Darliber hinaus erbitten die Befragten ein zielgerichtetes Vorgehen innerhalb der Beratung und mehr
Zeit fiir die Beratung — mittels mehr und/oder lingeren Beratungsterminen -, wenn dies auch recht
selten spontan genannt wird. Einige wenige der (ehemaligen) Kundinnen fiihlten sich namlich
,abgefertigt”. Hierbei dirfte es sich jedoch um eine Minderheit der Personen handeln: Wie in
Abbildung 63 zu sehen, meinen sowohl die Beschaftigten als auch die Arbeitsuchenden mehrheitlich,
dass die Anzahl der Termine beim AMS genau passend war. Dariiber hinaus finden ebenso viele
Personen, dass es zu wenig, wie dass es zu viele Termine gewesen seien. Letztere fiihlten sich eher
Hlberbetreut” und unter Druck gesetzt, obwohl sie sich aus ihrer Sicht ausreichend um eine neue
Arbeitsstelle bemiihten. Dies mag insgesamt als zusatzliche Aufforderung zur bereits diskutierten
Individualisierung der Betreuung verstanden werden.

Abbildung 63: ,Hatten Sie zu wenige, zu viele oder die genau passende Anzahl an Terminen beim AMS?“

Beschaftigt (n=358) Arbeitsuchend (n=159)

E ZU wenige ® passend ®mzuviele

Quelle: Ergebnisse der Telefonbefragung, eigene Auswertung. Angaben in Prozent der befragten Beschdftigten
(n=358) und Arbeitsuchenden (n=159).
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,Sonstige” Winsche der (ehemaligen) AMS-Kundinnen umfassen die ,Schaffung von neuen
Arbeitsplétzen”, eine ,Jobbérse fiir gemeinniitzige Arbeit” und die finanzielle Vergilitung
ehrenamtlicher Engagements durch das AMS. Eine Person findet zudem, dass die Privatsphare
wahrend der Beratungsgesprdache nicht immer gegeben sei. So sei jemand bei offener Tiire im
Nebenraum gesessen und habe ,alle meine persénlichen Daten und Angaben mithéren kénnen”.
Weitere Wiinsche der Befragten, wie etwa das Vorschreiben altersneutral formulierter Jobangebote
und eine Anderung der Geringfiigigkeitsgrenze, um den flieBenden Ubergang von der Arbeitslosigkeit
in die Selbststandigkeit zu ermdglichen, liegen aullerhalb des unmittelbaren Einflussbereiches des
AMS.

4. CONCLUSIO UND HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Sowohl die telefonisch befragten Personen als auch die Teilnehmerinnen des qualitativen Panels
zeigten sich Gberwiegend zufrieden mit der Beratung und Unterstitzung durch das AMS. Dies gilt nicht
nur fur jene Befragten, denen eine erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration gelang (und die sich am
neuen Arbeitsplatz, wie die Befragungsergebnisse eindrucksvoll zeigen, in aller Regel sehr zufrieden
fihlen), sondern auch fiir jene, die — zum Zeitpunkt der Befragung — nach wie vor nach Arbeit suchten.

Dennoch konnten aus den methodentriangulativ erfassten Ergebnissen mehrere Empfehlungen
abstrahiert werden, wie die Betreuung durch das AMS (weiterhin) gestaltet werden sollte, um den
Bedarfen der Kundinnen weitestgehend entgegenzukommen sowie ihre Erfolgschance auf eine
Arbeitsmarktreintegration  positiv.  zu  beeinflussen.  Vorangegangene Kapitel stellten
Handlungsempfehlungen dar, die sich in der Literatur fanden (siehe Kapitel 1.3), die die Betriebe
formulierten (siehe Kapitel 2.6Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.) und die die
Kundinnen selbst formulierten (siehe Kapitel 3.6.4). Im Folgenden wurden jedoch nur solche
Empfehlungen inkludiert,

¢ die kurz- bis mittelfristig umsetzbar sind;

% denen aufgrund keiner der Quellen (Literatur- und Datenanalyse, quantitative
Telefonbefragung, qualitative Panelbefragung, Tagebuchmethode, Betriebsbefragung) etwas
entgegengesetzt werden kann;

% die sich entweder an das AMS als Organisation oder an die AMS-Beraterinnen richten; und
«» die das Ziel der Arbeitsmarktreintegration verfolgen.

In einem abschlieRenden Exkurs wird ferner auf die Rolle des AMS als Akteur in der politischen
Landschaft eingegangen. In dieser Funktion kann das AMS einen Diskurs anregen, Einfluss auf
politische Entscheidungstrager nehmen, Prdvention von Altersarbeitslosigkeit forcieren, Bewusstsein
schaffen und vertiefende Forschung initiieren.

Das AMS als Berater zu Arbeitsmarkt und Arbeitssuche

Nicht nur die gangige Forschung und Literatur, sondern auch die (ehemaligen) AMS-KundInnen selbst
beschreiben die Beratung durch das AMS (oder, in anderen Ldndern, durch Arbeitsagenturen im
weiteren Sinne) als wichtigen Einflussfaktor auf die Gestaltung der Arbeitssuche und die
Wahrscheinlichkeit einer Arbeitsmarktreintegration. Gleichzeitig aber koénnen Reaktanz und
Widerstand gegenliber den AMS-Beraterlnnen auch die Bereitschaft zur Arbeitssuche negativ
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beeinflussen. Handlungsempfehlungen, die sich an die AMS-Beraterlnnen richten, sind
selbstverstandlich vor allem dann qualifiziert, wenn sie mit diesen gemeinsam erarbeitet wurden, um
ihre Sinnhaftigkeit, Notwendigkeit und Machbarkeit zu Uberprifen und etwaige Redundanzen
ausfindig zu machen. Dies war im Zuge der vorliegenden Studie nicht vorgesehen, sollte jedoch
zukinftig unbedingt nachgeholt werden (siehe dazu auch die forschungsbezogenen
Handlungsempfehlungen am Ende dieses Kapitels).

Vorerst konnen die Empfehlungen nur auf Basis der Kundinnenwiinsche und der betrieblichen
Perspektiven formuliert werden; hierbei handelt es sich natirlich um wertvolle Inputs, denen jedoch
unter Einbezug der Beraterlnnen nachgegangen werden sollte. Um die Erfolgswahrscheinlichkeit und
Zufriedenheit der Kundinnen moglichst positiv zu beeinflussen, empfahlen die bislang befragten
Stakeholder folgende Punkte zur Ausgestaltung der AMS-Beratungen einerseits und zu ihren Inhalten
andererseits:

Early-Intervention ist maRgeblich, um &ltere Personen aufzufangen und eine Manifestation der
Probleme zu vermeiden. Friihzeitige Interventionen sind insbesondere dann, wenn es Zielgruppen
betrifft, die mit besonderen Reintegrationsbarrieren am Arbeitsmarkt konfrontiert sind, eine
arbeitsmarktpolitische Notwendigkeit. Altere Personen miissen ohnehin mit lingeren Dauern der
Arbeitslosigkeit rechnen. Um dies weitgehend zu vermeiden, sind daher friihestmoglich nach Eintritt
in die Arbeitslosigkeit zwei Kundlinnengruppen zu unterscheiden:

@

< Personen mit hohem Selbsthilfepotential bzw. geringen Vermittlungshemmnissen: Fiir diese
Kundlnnengruppe ist eine rasche Vermittlung und Arbeitsmarkreintegration méglich und
sinnvoll. Die Betreuung kann unter Umstanden zur Ganze in der Service-Zone stattfinden.
Diese sollte dennoch, wie im Folgenden weiter ausgefiihrt, mit unterstiitzenden
Informationsmaterialien ausgestattet werden, die sich speziell an dltere Personen richten.
** Personen mit niedrigem Selbsthilfepotential bzw. groRen Vermittlungshemmnissen:
Kundlnnen dieser Gruppe sind einer umfassenderen Diagnose der Problemlagen und einer
passgenauen Intervention zuzufiihren. Eine Betreuung in der Beratungs-Zone ist
unumganglich.

Ein schneller Ubergang von der Service- in die Beratungs-Zone verfolgt nicht nur das Ziel friihzeitiger
Interventionen zur Vermeidung von langen Dauern der Arbeitslosigkeit, sondern bewirkt auch eine
Entlastung der Mitarbeiterinnen der Service-Zone. Zudem konnte die Zufriedenheit der Kundinnen,
die sich ein individualisiertes Vorgehen bei der AMS-Betreuung - im Sinne des ,In-Ruhe-Lassens” von
Personen, die aktiv und gekonnt selbst nach Arbeit suchen, bei gleichzeitig verstarkter Zuwendung zu
Personen, die Hilfestellungen oder Motivation von auBen brauchen — wiinschen, positiv beeinflusst
werden.

Unterstltzt werden kénnen Early-Intervention-Anliegen durch die Forcierung der Moglichkeit der
Arbeitslosfrihmeldung nach §17 AIVG. Diese wird derzeit mehrheitlich von Personen mit héherem
Bildungsgrad genutzt. Verstarkte Bewerbung und die Zurverfiigungstellung von niederschwelliger,
leicht lesbarer Information kénnten dies dndern und den Zulauf zur Arbeitslosfriihmeldung starken.

Informationsmaterialien, die sich speziell an Arbeitsuchende ab 50 Jahren richten, fiir Personen in
der Service- ebenso wie in der Beratungs-Zone verfiigbar zu machen, ist eine kostengiinstige
MaRnahme, die groBe Wirkung zeigen kann. Mehrere der befragten Arbeitsuchenden wussten kaum

Em analyse, beratung, interdisziplinére forschung 181



,Verbesserung der Jobchancen dlterer Arbeitsuchender” — Endbericht zur Studie Oktober 2019

bis gar nicht liber die verschiedenen Férderungen, Beihilfen und Beschaftigungsprojekte, von denen
sie profitieren konnten, Bescheid. Auch wenn ein rudimentares Wissen Uber diese vorhanden ist, ist
sehr wahrscheinlich, dass fiir KundInnen nicht immer unmittelbar einsichtig ist, ob und unter welchen
Umstdnden sie Zugang zu einem bestimmten Angebot haben. Die entsprechenden Optionen in einer
Broschiire, die sich speziell an Personen ab 50 Jahren richten, zusammenzufassen, kann daher eine
einfache, aber wirksame MalBnahme darstellen, diese bei der Beschaftigungsaufnahme zu
unterstitzen.

Zusatzlich konnen Informationsmaterialien wie diese auch lber Bewerbungsstrategien informieren,
die sich als erfolgsversprechend herausgestellt haben (siehe hierzu insbesondere auch Kapitel 1.3.4,
Kapitel 2.3 und Kapitel 3.5 der vorliegenden Studie). Um die Broschiire nicht zu Gberladen, bietet sich
dabei eine kurze, checklistenartige Aufzdhlung von ,To Dos“ und ,No Gos” (etwa nach dem Vorbild
von Kapitel 2.3 der vorliegenden Studie) an.

Wahrend die Ratschlage zu erfolgsversprechenden Suchquellen und Suchstrategien bis zu einem
gewissen Grad allgemeingiiltig sind, sind die Informationen zu Férderungen jedoch differenziert fir
Personen mit unterschiedlichem Gesundheitszustand bzw. unterschiedlicher Leistungsfahigkeit und
Personen mit unterschiedlichem Abstand zum gesetzlichen Pensionsantrittsalter zu erstellen.

Solche Informationsmaterialien stiinden zudem nicht nur den Kundinnen in der Beratungs-Zone,
sondern auch jenen in der Service-Zone offen. Auch Personen mit hohem Selbsthilfepotential, die
keiner eingehenden Beratung und Betreuung bediirfen, kbnnen davon profitieren, auf unterstiitzende
Forderungen und Beihilfen aufmerksam gemacht zu werden.

Wissenstransfer zum Thema Ageism, altersbezogene Stereotype und altersbezogene
Beraterlnneneffekte ist essentiell fiir das Vorgehen gegen Altersdiskriminierung. Wie in der
Literaturanalyse in Kapitel 1.2.4 genauer dargestellt, sind auch Beraterlnnen mit hoher fachlicher
Kompetenz und grofRem inhaltlichen Wissen nicht gegen altersbezogene Stereotype und Vorurteile,
Frustration im Umgang mit dlteren Personen (da bereits mit Vermittlungshindernissen gerechnet wird)
und Ubertragungsprozesse aufgrund von Angsten hinsichtlich des eigenen Alterwerdens gefeit. Dies
kann sich (unbewusst) auf das Wording der Beraterlnnen und ihren Umgang mit alteren Kundinnen
auswirken, wodurch die Gefahr besteht, dass auch die dlteren Kundlnnen selbst an die Stereotype zu
glauben beginnen und in der Folge an Motivation und Zuversicht verlieren, ihre Proaktivitat
vermindern oder, aufgrund eines Primings auf altersbedingte Abbauprozesse und Defizite, ihr
Verhalten in Bewerbungssituationen zum Negativen verandern. So zeigte die empirische Forschung,
dass Kundlnnen, die immer wieder mit einem negativen Bild des Alterwerdens konfrontiert wurden,
in der Folge motorisch langsamer und gedampfter auftraten als Kundinnen, die nicht auf das
Defizitmodell des Alterns geprimt wurden. Nicht zuletzt bergen altersbezogene Stereotype das Risiko,
dass die Etikettierung von Personen als ,,alt” in Verbindung mit der Zuschreibung bestimmter negativer
Eigenschaften dazu fiihrt, dass Jobalternativen — wie etwa Tatigkeiten, die korperliche Belastbarkeit
und/oder Flexibilitdt erfordern — von den Beraterlnnen lbersehen werden und Potentiale dadurch
ungenutzt bleiben.

Gezielte Arbeit an der Einstellung der Beraterlnnen kann daher dazu beitragen, sich dieser Stereotype
bewusst zu werden, ihnen aktiv entgegenzuarbeiten und herabwertende Wortwahlen mit potentiell
verheerender Wirkung zu vermeiden. Entsprechende Intervisionsgruppen oder gar Schulungen sollten
sich zwischen Information (z.B. Formen von Altersdiskriminierung, Wahrheits- und Unwahrheitsgehalt
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des Defizitmodell des Alterns) und Praxis (z.B. Reflexion, Rollenspiele, Suchen nicht-diskriminierender
Formulierungen) aufspannen. Antidiskriminierungsstellen empfehlen zudem, dass Angebote zum
Abbau von Stereotypen und Diskriminierung stets auch die Konfrontation mit Erfahrungsberichten von
Personen, die sich mit Diskriminierung konfrontiert gefiihlt haben, beinhalten sollten. Empfehlenswert
ist dabei, das ,alltagliche Gesicht” der Diskriminierung deutlich zu machen: Wiirden Situationen
dargestellt werden, in denen &ltere Personen offen herabgesetzt oder ostraziert wurden, wird sich
kaum ein Berater bzw. kaum eine Beraterin darin wiederfinden; wird hingegen dargestellt, wie sich
bestimmte Formulierungen (z.B. ,Und das trauen Sie sich noch zu?“) oder bestimmte
Schwerpunktsetzungen der Beratung (z.B. die Fokussierung auf gesundheitliche Probleme) auf die
Zuversicht und das Wohlbefinden der Kundinnen auswirken, kann dies eher zum Nachdenken anregen.

Der Uberlegung, ob auf iltere Kundinnen spezialisierte Beraterinnen die Effektivitit und Effizienz
von Beratung und Vermittlung steigern konnen, ist nachzugehen. Obwohl die fortgesetzte
Auseinandersetzung mit dem Abbau von Ageism und Altersdiskriminierung flachendeckend
wiinschenswert ist, basiert die breite gelungene Arbeitsmarktreintegration alterer Menschen auf
einem Spezialwissen, das nicht fir jeden Berater bzw. jede Beraterin vorausgesetzt werden kann,
sowie auf Kontakten zu Unternehmen, die alteren Personen gegeniber einstellfreudig sind. Es ware
daher zu Uberpriifen, ob es sich — nach dem Vorbild anderer Spezialistinnen in der Beratungs-Zone,
etwa flir Wiedereinsteigerinnen oder Reha-Kundinnen - anbietet, spezialisierte Beraterlnnen zur
Betreuung von Personen ab 50 einzusetzen. Da die Gruppe der Arbeitsuchenden ab 50 sehr groR ist,
misste jedoch eine nicht unbetrachtliche Anzahl an AMS-Beraterinnen spezialisiert werden. Inwiefern
eine solche spezialisierte Beratungsschiene daher machbar und zielfiihrend ist, bleibt mit den AMS-
Beraterinnen selbst, deren Perspektive in die vorliegende Studie nicht einbezogen werden konnte,
abzukladren.

Langere Beratungsdauern entsprechen den Bedarfen jener Personen, die von den Spezialistinnen in
der Beratungs-Zone betreut werden. Altere Arbeitsuchende mit niedrigem Selbsthilfepotential bzw.
groRen Vermittlungshemmnissen, die daher von Spezialistinnen in der Beratungs-Zone betreut
werden, bedirfen einer umfassenden Eruierung von Faktoren, die der Arbeitsmarktreintegration zu-
oder abtraglich sind, und einer intensiven und passgenauen Intervention. Daher ist anzuraten, fir
diese Kundinnen eine groRere Anzahl an Beratungsterminen und/oder liangere Termindauern
vorzusehen. Dies entspricht etwa auch dem Vorgehen von auf Reha-Kundlnnen spezialisierten AMS-
Beraterlnnen in unterschiedlichen Bundeslandern.

Altere Kundinnen auf Wunsch mit dlteren Beraterinnen zu matchen konnte Ubertragungseffekte
und Beraterlnneneffekte aufgrund des Senioritdtsprinzips vermeiden. Manche der befragten
Arbeitsuchenden sinnierten dariiber, ob ein Matching alterer AMS-Kundinnen mit alteren
Beraterlnnen Missverstandnissen, Vorurteilen und Beraterinneneffekten vorbeugen kénnte, wobei
auch zur Einschatzung dieses Vorschlages der Einbezug der Beraterlnnen-Perspektive hochst
erforderlich ist.

Insbesondere Unsicherheit vonseiten der jlingeren Beraterlnnen — die, dem Senioritatsprinzip folgend,
weniger Autoritdt aufweisen — und Reaktanz vonseiten der dlteren Kundinnen — die demnach gréRere
Autoritat aufweisen bzw. unbewusst erwarten kdnnten — kénnten durch ein solches Matching weniger
wahrscheinlich werden. Zudem meinen manche der Kundlnnen, dass sie mit gleichaltrigen
Beraterlnnen besser kommunizieren kénnten, da sie von vergleichbaren Lebensumstanden ausgehen.
Zudem sprechen sie diesen eine groRere Berufs- und Lebenserfahrung sowie auch, insbesondere im
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handwerklichen Bereich, ein groReres Verstandnis ihrer Ausbildungsinhalte und abgeschlossenen
Zertifizierungen zu.

Die meisten der KundInnen fihlten sich jedoch auch von ihren zum Teil deutlich jiingeren Beraterlnnen
gut verstanden und sehen keinen Zusammenhang zwischen der Qualitat der Betreuung beim AMS und
dem Alter der Beraterlnnen. Tatsachlich meinen manche der Interviewten, dass gerade der Umgang
mit jlngeren Personen sehr motivierend und animierend sei. Auch koénnten die alteren
Arbeitsuchenden hierdurch den Umgang mit jingeren Expertinnen (iben, der auch in der Arbeitswelt
von ihnen erwartet werden kdnnte. Nicht zuletzt muss bedacht werden, dass die Einfihrung eines
Matchings alterer Beraterlnnen und alterer Kundinnen bei gleichzeitiger Etablierung von auf altere
Kundinnen spezialisierten Beraterlnnen Auswirkungen auf das AMS-interne Personalmanagement
hatte, missten Mitarbeiterlnnen doch damit rechnen, ab einem bestimmten Alter zu den
entsprechenden Spezialistinnen in der Beratungs-Zone umgeschult zu werden.

Auch dies gilt es jedoch gemeinsam mit den AMS-Beraterinnen zu reflektieren. Alles in allem kdnnte
jedenfalls angedacht werden, dlteren Kundinnen die Mdoglichkeit zu bieten, sich unkompliziert und
unbirokratisch flir ein Matching mit einem &lteren Berater bzw. einer &lteren Beraterin zu
entscheiden, ohne einen entsprechenden Automatismus einzufihren.

Das Zulassen und die Uberwindung von Frustration unterstiitzen Early-Intervention-Anliegen. Altere
Personen sind nach dem Verlust ihrer Arbeitsstelle oftmals nicht nur traurig, sondern auch gekrankt,
angstlich oder wiitend. Diese Gefiihle kénnen zu Reaktanz fiihren, die wiederum motivationssteigernd
(,Jetzt erst recht!”“) oder motivationshemmend (,,Habt mich gern!“) wirken kann. Beraterinnen stehen
daher vor der Aufgabe, ihre Kundinnen aufzufangen, deren Gefiihle von Frustration zuzulassen und
gleichzeitig Strategien zu ergreifen, um einer Lihmung durch diese Empfindungen entgegenzuwirken.
Um Frustration abzubauen, ist die Konzentration auf solche Punkte, die machbar und veranderbar sind,
essentiell: Wahrend den Kundlnnen daher einerseits offen kommuniziert werden darf, dass altere
Personen beispielsweise mit langeren Dauern der Arbeitslosigkeit rechnen missen, sollte die Beratung
anschliefend auf die Chancen, die der Arbeitsmarkt bietet, und auf solche Aspekte und Probleme
fokussieren, die die Kundinnen sehr wohl selbst bzw. mit externer Unterstiitzung beeinflussen kénnen
(z.B. Bewerbungsverhalten, Gesundheitsverhalten, Qualifikation, Auftreten, ...). Die Beschaftigung mit
erzielten und zukinftigen Erfolgen gibt den Kundinnen ihre Agency zuriick, starkt ihre
Selbstwirksamkeitserwartung und vermindert die Wahrscheinlichkeit einer Selbstaufgabe.

Einige zentrale, potentiell gegebene Vermittlungshemmnisse abzukldren, unterstiitzt die friihzeitige
MaRBnahmensetzung und beugt einer Verfestigung von Problemlagen vor. Oft werden die
Arbeitsuchenden in ihrer Arbeitsmarktreintegration nur von einzelnen, konkret umreibaren und gut
veranderbaren Hindernissen ,gehemmt”, die ihnen u.U. selbst gar nicht bewusst sind. Hierbei kann es
sich etwa um bestimmte Wissensliicken hinsichtlich aktueller Bewerbungsstandards (z.B.
ausschlieBliche Suche Uber personliches Vorstellig-Werden), um Fehlannahmen {ber die
Voraussetzungen in bestimmten Jobs (z.B. Bewerbung ohne Strafregisterbescheinigung in Sozial-,
Gesundheits- oder Sicherheitsberufen), um unrealistische Erwartungen (z.B. zu hohe
Gehaltsvorstellungen) oder um persdnliche Probleme (z.B. ungepflegtes AuReres) handeln. Die
Wabhrscheinlichkeit einer erfolgreichen Beschaftigungsaufnahme kann hierbei schon mit kleinen
Schritten und tber kleine Ratschlage massiv erhoht werden. Diese Punkte, u.U. unterstitzt durch
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Leitfiden oder Checklisten, schon zu Beratungsbeginn abzufragen, unterstiitzt daher Early-
Intervention-Anliegen deutlich und beugt dem Risiko vor, dass mit fortschreitender Dauer der
Arbeitslosigkeit noch mehr Vermittlungshemmnisse (z.B. aufgrund sinkender Motivation oder
Zuversicht) hinzukommen.

Gerade fiir Personen, die (etwa aus gesundheitlichen Griinden) nicht mehr im Ursprungsberuf
arbeiten konnen, ist Perspektivenarbeit oftmals unumganglich. Zahireiche der dlteren Personen
berichten, dass sie die Tatigkeit, die sie in einigen Fallen den GroRteil ihres Erwerbslebens ausgefiihrt
haben, nicht mehr austiben kénnen, da ihr gesundheitlicher Zustand dies nicht mehr zuldssts!” oder
aber Arbeitgeberinnen von einer geringeren korperlichen Belastbarkeit ausgehen, weshalb sie kaum
Einstellchancen haben. Kundinnen wie diese miissen, obwohl sie bereits Berufserfahrung und, haufig,
auch eine Berufsausbildung haben, als nicht-orientiert angesehen werden; einige, da sie unter den
veranderten Umstanden Gberhaupt nicht wissen, was sie machen kdnnen und wollen, andere, da sie
lediglich unrealistische Berufsziele nennen kdnnen, wieder andere, da sie ihren Fokus sehr stark auf
ihre Gesundheitseinschrankungen legen. In solchen Fallen kann die Beratung kaum ohne grundlegende
Orientierungs- und Perspektivenarbeit auskommen. Eine solche wird oftmals aber auch die Reflexion
der Flexibilitdt der Kundinnen, ihrer Motive zur Arbeitssuche und ihrer Motivation bzw. der Bindung
an den Arbeitsmarkt beinhalten.

Die KundIinnen tendieren dazu, sich vor allem im Kontext der alten Tatigkeit wahrzunehmen, wodurch
sie leicht auf Starken und Fahigkeiten, die in dieser nicht erforderlich waren, vergessen. Die Methoden
und Techniken der Biografiearbeit, d.h. der strukturierten Selbstreflexion der eigenen Vergangenheit,
bieten sich in diesen Fallen an, um (ungenutzte) Potentiale aufzudecken. W&hrend von manchen
Kundinnen Widerstand gegen solche Methoden zu erwarten ist — mehrere Personen duBern im
offenen Gesprach, dass sie von ihren Beraterlnnen ausschlieflich Stellenangebote und unmittelbar
nutzbare Informationen erhalten, mit diesen aber keinesfalls {iber ihr Leben sprechen mochten -, ist
anderen der greifbare Nutzen der Beschaftigung mit der eigenen Lebensgeschichte bewusst: So
erhoffen sie sich von der Betreuung im AMS, dass ihnen gesagt wird, welche Jobs und Tatigkeiten sie,
unter den jeweils individuellen Umstdanden, ausiiben kénnen. Das AMS und seine Beraterlnnen
fungieren hierbei als ,Ideengeberinnen”.

Beachtet werden muss hierbei auch, dass insbesondere solche alteren Personen, die lange im gleichen
Beruf oder Berufsumfeld tatig waren, davon berichten, nicht mehr den gleichen Einblick wie friiher in
den Arbeitsmarkt zu haben. Sie wiinschen sich daher von den AMS-Beraterinnen Informationen
dariber, welche (neuen) Jobs ihrem Fahigkeits- und Motivationsprofil entsprechen, ob sie in Nischen
unterkommen kénnten, an die sie bislang noch nicht gedacht haben, und in welchen Tatigkeiten auch
adltere Personen gute Einstellchancen aufweisen. Einige fiihlen sich zudem (iberfordert von neuartigen,
haufig englischsprachigen Berufsbezeichnungen, sodass sie sich nicht sicher sind, ob hinter diesen
Tatigkeiten stecken, die sie sich zutrauen wiirden.

Altere Personen iiber aktuelle Bewerbungsstandards zu informieren, ist eine Intervention von
geringem Aufwand, aber groBem Nutzen. Die Bewerbungsunterlagen stellen die erste groRe Hiirde
zwischen einer Person und ihrem zukinftigen Arbeitsplatz dar. Gerade im Bewerbungsprozess um

517 Eine/r von sieben der telefonisch befragten Arbeitsuchenden gibt gar an, sich Giberhaupt nicht mehr arbeitsfahig zu fuhlen;
viele dieser Personen wiinschen sich von der AMS-Beratung eine Unterstiitzung bei der Stellung eines Antrages auf
Invaliditats- bzw. Berufsunfahigkeitspension.

Em analyse, beratung, interdisziplinére forschung 185



,Verbesserung der Jobchancen dlterer Arbeitsuchender” — Endbericht zur Studie Oktober 2019

Tatigkeiten, in denen auch schreiberische Fahigkeiten gefragt sind, konnen unkreative
Motivationsschreiben, ungeschickt formatierte oder formulierte Lebenslaufe und nicht den aktuellen
Standards entsprechende Bewerbungsmappen daher dazu fiihren, dass Bewerberinnen
ausgeschlossen werden, deren Qualifikations- und Fahigkeitsprofil eigentlich passend gewesen ware.
Obwohl daher Bewerbungstrainings oder — insofern es sich nur um kleine Mangel handelt — Tipps zum
Bewerbungsprozess im Zuge der AMS-Beratungen flachendeckend sinnvoll sind, stehen éltere
Personen insbesondere dann vor besonderen Hiirden, wenn sie lange im gleichen Job tatig waren bzw.
ihre letzte Arbeitssuche schon lange her ist. Die Befragten geben daher haufig an, dass sie sich von der
Beratung durch das AMS Informationen zu Suchstrategien und Bewerbungsmaterialien erhofften.

Zahlreiche der befragten Kundinnen berichten, dass die Anforderungen an die Art der Bewerbung, die
Gestaltung der Bewerbungsunterlagen und das Auftreten im Bewerbungsgesprach noch ganzlich
andere waren, als sie sich zuletzt um eine Stelle bemiihen mussten. Auch die Tatsache, dass Personen,
die erfolgreich in den Arbeitsmarkt zuriickkehren konnten, haufiger davon erzahlen, ihre Suchstrategie
im Zuge der Arbeitslosigkeit verdndert zu haben (was besonders haufig mit der Teilnahme an einer
KursmalRnahme einherging), kdnnte darauf hinweisen, dass dltere Kundinnen ihr Vorgehen bei der
Arbeitssuche bzw. ihre Suchquellen (bei einem Eintritt in die Arbeitslosigkeit nach langer Zeit der
Beschéftigung) erst einmal optimieren missen.

Als wertvolle Inputs aus den AMS-Beratungen, angebotenen Bewerbungstrainings und MaRnahmen
bei externen Einrichtungen (z.B. itworks) nennen die dlteren Befragten insbesondere, dass

«* nicht samtliche Stellen (und in manchen Branchen nicht einmal die Mehrheit der Stellen)
Gber das AMS ausgeschrieben werden,

%+ Zeitungen als Medium der Stellenausschreibung und Informationsbeschaffung deutlich in
den Hintergrund getreten sind,

< Bewerbungen liberwiegend per Mail, oftmals aber sogar mittels Online-Plattformen, die in
einigen Fallen wenig Spielraum fur Individualitat lassen, stattfinden,

«» Social Media (z.B. LinkedIn und Xing) gezielt genutzt werden kann, um sich zu prasentieren,
das berufliche Netzwerk zu vergrofRern und einstellende Unternehmen zu finden,

% personliche Bewerbungen auch in Branchen, in denen dies friiher gang und gabe war (z.B. in
der Gastronomie), nur mehr in ausgewahlten Fallen tblich sind, und

%+ Absagen auf Bewerbungen nicht unbedingt géngig sind, weshalb ein Warten auf solche,

bevor die nachste Bewerbung verfasst wird, nicht zielfihrend ist.

Abgesehen davon, dass angemessene und den aktuellen Standards entsprechende
Bewerbungsunterlagen die Chance auf eine Arbeitsmarktreintegration erhdhen, ist auch der
Motivationseffekt nicht zu unterschatzen: Selbst, wenn aufgrund einer Bewerbung keine
Beschaftigungsaufnahme realisiert werden kann, kann bereits die Einladung zu einem
Bewerbungsgesprach ein massives Erfolgserlebnis darstellen.

Eine erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration dlterer Personen basiert noch starker auf
Eigeninitiative, Proaktivitdt und Selbstverantwortung als jene jlingerer Personen. Sich nicht nur auf
die vom AMS vorgeschlagenen Stellenangebote durch das AMS zu verlassen, sondern zusatzlich auch
selbst aktiv nach Beschaftigung zu suchen, ist fiir jiingere und altere Arbeitsuchende essentiell, wobei
hinsichtlich der Wahrscheinlichkeit, dass eine Stelle (iber das AMS ausgeschrieben wird, branchen- und
positionsabhangige Unterschiede bestehen. Fir altere Personen steht jedoch die Suche Uber das
eigene berufliche und soziale Netzwerk noch starker im Vordergrund, wie Expertinnen betonen und

Em analyse, beratung, interdisziplinére forschung 186



,Verbesserung der Jobchancen dlterer Arbeitsuchender” — Endbericht zur Studie Oktober 2019

Kundinnen bestatigen. Auch andere Suchstrategien, die auf personlichem Kontakt aufbauen (z.B.
Jobmessen), kénnen verhindern, dass Bewerbungen aufgrund des Geburtsdatums voreilig aussortiert
werden. Es ist wichtig, die Kundinnen hierliber aufzuklaren und ihnen klarzumachen, dass es von
eingeschranktem Erfolg sein wird, ausschlieRlich darauf zu warten, vom AMS Stellen zugesendet zu
bekommen.

Die selbststindige Arbeitssuche und die Suche liber die gesamte Bandbreite an AMS-Angeboten
ergdnzen einander. Obwohl sich altere Kundinnen noch weniger als jiingere Personen ausschlieBlich
darauf verlassen sollten, dass das AMS ihnen ohnehin Stellen zukommen lasst, stellen die
selbststiandige Suche und die Suche Uber das AMS natirlich keine widerspriichlichen, sondern
komplementare Suchstrategien dar. Die befragten alteren Arbeitsuchenden nutzen hierbei jedoch
auffallig selten AMS-Angebote, die Uber das Warten auf die Zusendung von Stellenangeboten
hinausgehen. Nicht darauf zu warten, ,vom AMS geschickt” zu werden, ist jedoch in mehrerer Hinsicht
von Vorteil, kann es den Arbeitgeberlnnen schlieBlich auch Eigeninitiative und Proaktivitat
signalisieren. Besonderer Wert sollte daher auch darauf gelegt werden, die Kundinnen tGber AMS-
Angebote wie etwa den eJob-Room, die Job App oder den Jobroboter zu informieren.

Wahrend der Hauptgrund fir die bisherige schwache Nutzung sei, dass sie diese Angebote fiir nicht
sinnvoll befinden, meinen mehrere der dlteren Menschen auch, dass sie nicht wiissten, wie man sie
benutzt. Den Kundinnen zu zeigen, wie sie mit den Angeboten umgehen kénnen und welchen Einfluss
verschiedene Suchvarianten — z.B. Filtern nach Berufen, Regionen oder Kompetenzen — haben, kann
beiden Problemen entgegenwirken, kann hierdurch doch auch offenbar werden, was der eJob-Room,
die Job App oder der Jobroboter leisten kdnnen, was beispielsweise bei einer Suche uber
Zeitungsannoncen nicht moglich ist. Insbesondere ist hierbei auch hervorzuheben, dass eine Suche
Uber diese Angebote (oder andere Portale im Internet) die Chance auf eine zeitnahe Bewerbung
erhoht; schlieBlich zeigte sich im Zuge der Befragung alterer Arbeitsuchender eine dahingehende
Tendenz, dass gerade Personen, die stark offline suchen (oder hauptsachlich darauf warten, dass das
AMS ihnen Stellenangebote zukommen lsst), dariiber klagen, dass Stellen bereits vergeben worden
waren, sobald sie von ihnen erfuhren.

Obwohl der proaktive Umgang mit dem fortgeschrittenen Alter anzuraten ist, gilt es, gangige
Fallstricke zu vermeiden. Vertreterinnen der Betriebe, der nach wie vor Arbeitsuchenden und der
erfolgreich Wiederbeschéftigten sind sich einig: Das eigene Alter zu ,verstecken” ist bei einer
schriftlichen Bewerbung, die auch die bisherige Bildungs- und Berufskarriere darstellt, nicht moglich.

Gleichzeitig sollte das Alter keinesfalls gerechtfertigt oder entschuldigt werden; behandelt man das -
im Vergleich zu anderen Bewerberlnnen hdhere - Alter als eine Schwache, beglinstigt man, dass es
auch von den einstellenden Arbeitgeberlnnen als eine solche wahrgenommen wird. Zudem verstarkt
man dadurch auch etwaige Primingeffekte, bedingt also, dass sich die dlteren Bewerberinnen selbst
das vermeintliche Manko , Alter” ins Bewusstsein rufen. Einerseits konnen sie dadurch an Motivation,
Zuversicht und Selbstbewusstsein einbiliRen, andererseits kann sich in der Folge sogar ihr Verhalten
und Auftreten in Bewerbungsgesprachen derart veridndern, dass es dem Stereotyp , Altere” entspricht.

Anstatt den Kopf einzuziehen sollte das Alter daher als eine Ressource wahrgenommen und in
Bewerbungsschreiben und Bewerbungsgesprachen als Stdrke prasentiert werden. Gerade jene
Kompetenzen und Eigenschaften, die Personalverantwortliche dlteren Menschen typischerweise
zusprechen, sollten daher hervorgehoben werden. Hierzu zdhlen beispielsweise Zuverlassigkeit,
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Pinktlichkeit, Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit, soziale Kompetenz und Menschenkenntnis. Dariiber
hinaus kann auch die vermeintliche Immobilitat dlterer Bewerberlnnen hdchst positiv geframt werden,
bedeutet die —oftmals — bereits abgeschlossene Familien-, Ausbildungs- und Berufsplanung doch auch,
dass sich Bewerberlnnen als integre, loyale und probate Mitarbeiterlnnen, die im Unternehmen
verbleiben mdchten, prasentieren kénnen. Hiermit in Zusammenhang darf auch bedacht werden, dass
dltere Mitarbeiterlnnen eine ideale Erganzung ,jlingerer” Teams darstellen kénnen, in denen junge
Eltern beispielsweise Urlaub wahrend der Schulferienzeiten nehmen missen.

Die Betonung des Alters als Vorzug wirkt sich hierbei nicht nur direkt, sondern auch indirekt positiv
aus, ermoglicht sie den Bewerberlnnen doch ein selbstbewusstes und fideles Auftreten. So wies auch
die quantitative Auswertung der telefonischen Befragung arbeitsuchender und wiederbeschaftigter
dlterer Personen darauf hin, dass sich Zuversicht, eine hohe Selbstwirksamkeitserwartung und eine
internale Kontrollliberzeugung positiv auf die Wiederbeschaftigungschance auswirken, wohingegen
die GbermaRige oder griiblerische Beschaftigung mit dem eigenen Alter und die Furcht davor, aufgrund
des Alters ohnehin keinen Job bekommen zu kénnen, einen gegenteiligen Effekt haben kénnen.

Bei der Formulierung der Bewerbungsunterlagen und der Antworten in Bewerbungsgesprachen sollte
darauf geachtet werden, bestimmte Fallstricke zu vermeiden. Wichtig ist hierbei, den Fokus nicht zu
sehr in die Vergangenheit zu riicken. So beugt die Konzentration auf aktuelle Punkte in der Bildungs-
und Berufskarriere dem Eindruck vor, dass die Bewerberinnen sich seit ihrem Berufseinstieg nicht
mehr weiterentwickelt haben. In aller Regel sollten daher Fort- und Weiterbildungen angegeben
werden, die in jingerer Zeit gemacht wurden. Eine dhnliche Stolperfalle stellen Formulierungen wie
ylch blicke auf massive Erfahrung im Bereich .. zurick” dar, da diese eine starke
Vergangenheitsorientierung vermuten lassen; zielfihrender mag sein, zu betonen, dass samtliche
Jobanforderungen vollkommen erfillt werden. Wird dies durch Beispiele aus der Vergangenheit
untermauert, muss jedoch groRe Acht darauf gegeben werden, nicht unflexibel zu wirken. ,,Im Betrieb
XY haben wir das immer so gemacht”, kann die Furcht der Arbeitgeberlnnen bestarken, dass altere
Personen wenig formbar sind und sich nicht auf neue Gegebenheiten und Abladufe einstellen kénnen.
Vorsichtig innovative Ideen einzubringen, die den betrieblichen Strukturen vor Ort angepasst sind,
kann sich dennoch bewéhren. So zeigte die quantitative Auswertung der Telefonbefragung, dass sich
erfolgreiche Personen nicht unbedingt oOfter, aber haufiger initiativ sowie kreativer bewerben.
Beispielsweise meinen sie eher, dass sie gezielt Ideen an Unternehmen, bei denen sie sich eine
Anstellung vorstellen kénnen, herantragen.

Altere Menschen - insbesondere solche, die dem Arbeitsmarkt bereits linger fern sind, sowie solche,
die vor dem Eintritt in die Arbeitslosigkeit lange in ein- und demselben Unternehmen tatig waren -
profitieren in besonderem Male von sogenannten ,Tiiroffnern” zuriick in den Arbeitsmarkt. Im
Idealfall erméglichen diese ein personliches Kennenlernen bei gleichzeitig geringem (monetaren)
Risiko flr Arbeitnehmerinnen und Arbeitgeberinnen. Diese und andere Faktoren bedingen, dass bei
der Vermittlung alterer Arbeitsuchender bestimmte Schwerpunkte gesetzt und Hindernisse beachtet
werden sollten:

Die Berufssparten der Beherbergung und Gastronomie, der sonstigen wirtschaftlichen
Dienstleistungen, der 6ffentlichen Verwaltung, des Baus und des Handels bergen ein besonders
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hohes Stellenpotential fiir dltere Bewerberlnnen. Die telefonisch Befragten streben mehrheitlich
keine Umorientierung an; altere Personen, die erfolgreich wieder eine Beschaftigung aufnehmen
konnten, sind nunmehr auch tatsachlich Gberwiegend wieder im gleichen Beruf tatig wie vor dem
Eintritt in die Arbeitslosigkeit. Findet eine Umorientierung statt, steht diese, wie auch die qualitative
Panelbefragung deutlich macht, oft damit in Verbindung, dass der Ursprungsberuf aufgrund des
Gesundheitszustandes nicht mehr ausgeilbt werden kann. Dies mag erklaren, weshalb die
betreffenden Personen einen etwaigen Verlust an Status oder Einkommen in Kauf nehmen, um dafur
unter besseren, d.h. auch dem Gesundheitszustand angemessenen, Arbeitsbedingungen tatig sein zu
kénnen: Wiederbeschaftigte Befragte, die nicht im Ursprungsberuf arbeiten, sind haufiger in
niedrigeren Positionen als zuvor tatig, zeigen sich aber dennoch sehr zufrieden mit ihrer Situation.

Insofern eine Umorientierung in einen anderen als den Ursprungsberuf erforderlich ist, bietet sich an,
die Berufssparten der Beherbergung und Gastronomie, der sonstigen wirtschaftlichen
Dienstleistungen, der 6ffentlichen Verwaltung, des Baus und des Handels in Betracht zu ziehen, die
besonders viele Aufnahmen &lterer Personen zu verzeichnen haben. Laut Arbeitsstromanalyse
erweisen sich zudem Dienstleistungs- sowie Gesundheits-, Lehr- und Kulturberufe als sehr
aufnahmefreudig und/oder alterengerecht. Auch die telefonisch befragten dlteren Personen selbst
berichten von dem Eindruck, dass ihnen im Dienstleistungssektor eher offen begegnet wird als in
anderen Branchen. Zu beachten ist natirlich, dass Arbeitsstrome stets ein Resultat aus den Wiinschen
bzw. dem Bewerbungsverhalten der Arbeitsuchenden und den Wiinschen bzw. dem Einstellverhalten
der Unternehmen sind. Aus obenstehender Beobachtung kann daher nicht abgelesen werden, ob es
sich bei den gefundenen Berufsfeldern um Bereiche handelt, in denen Unternehmen alteren
Bewerberlnnen gegenilber besonders einstellfreudig sind, oder um solche, die den Bedarfen und
Bedirfnissen dlterer Bewerberlnnen besonders oft (subjektiv) entsprechen.

Vorsicht gilt bei Berufen, die mit groBer korperlicher Belastung einhergehen — auch wenn der
Gesundheitszustand der alteren Arbeitsuchenden einwandfrei ist, kdnnten ihnen hier gangige
Vorurteile oder die Annahme einer im Alter fortschreitenden und raschen Verschlechterung der
korperlichen Belastbarkeit in die Quere kommen. Wahrend eine solche vorurteilsbehaftete Selektion
nie ganz auszuschlieBen ist, bedingt das Bewusstsein der Arbeitsuchenden (iber altersbezogene
Stereotype insbesondere das Risiko einer voreiligen Selbstselektion. So zweifeln etwa mehrere
Kundinnen an der Einstellwilligkeit des Handwerksbereichs gegeniiber dlteren Personen, wahrend
gerade die kleineren handwerklichen Betriebe eine sehr einstellfreudige Nische darstellen. Keinesfalls
sollten die Kundlnnen die Kompromissbereitschaft der Arbeitgeberlinnen, die eine Stelle besetzen
mussen, unterschatzen.

Die Arbeitsuchenden sollten dariiber hinaus auch daran erinnert werden, dass nicht alle Jobs in einer
Branche die gleichen Voraussetzungen erfordern. Daher ist, auch bei etwaigen bestehenden
Gesundheitseinschrankungen, stets auf Ebene der konkreten Tatigkeit zu Uberlegen, ob die
spezifischen Beeintrachtigungen zu einem Problem werden kénnen oder nicht.

Auch dass beispielsweise statistisch gesehen dennoch viele dltere Personen (zuriick) in die Baubranche
(sowie auch in die Gastronomie und die Tourismusbranche) gehen, kann einerseits als Hinweis darauf
gesehen werden, dass die Kompatibilitat dlterer Arbeitnehmerinnen und kérperlich anstrengender
Berufe groRer ist als altersbezogene Stereotype vermitteln, kann andererseits aber auch derart
interpretiert werden, dass die Erfahrung und das Wissen alterer Menschen in diesen Branchen
weiterhin genutzt werden kénnen, indem sie mit Aufgaben betreut werden, die eine geringere
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korperliche Belastbarkeit erfordern. Wie im Folgenden weiter ausgefiihrt wird, weisen Expertlnnen
etwa darauf hin, dass gerade Bewerberlnnen, die lange in einem Job mit hohen k&rperlichen
Anforderungen arbeiteten, diesen aber nun nicht mehr ausflihren kdnnen, beispielsweise sehr
geeignete Kandidatinnen flr Tatigkeiten im Bereich der Supervision oder Projektkoordination sowie
fiir Tatigkeiten mit Kundinnenkontakt sein kénnen.

Bewerbungen im urspriinglichen Berufsfeld sollten nicht nur auf die bislang ausgeiibte Tatigkeit,
sondern auch auf solche Aufgaben fokussieren, bei denen mit dlteren Menschen assoziierte
Fihigkeiten und Eigenschaften gut verwertbar sind. Altere Personen weisen mit groRer
Wabhrscheinlichkeit ein ausgepragteres Erfahrungswissen, einen guten Uberblick tiber die Branche, in
der sie langjahrig tatig waren, und erprobte Problemlésungsstrategien auf; dariber hinaus werden sie
vielfach mit einer reflektierten Herangehensweise, einer hohen Gewissenhaftigkeit und Verlasslichkeit
sowie ausgepragten sozialen Kompetenzen in Verbindung gebracht. Aufgrund dessen haben sie,
Expertlnnen zufolge, in einigen Aufgabenbereiche herausragende Chancen, die unter Umstanden nicht
der bislang ausgelibten Tatigkeit entsprechen. So wird etwa betont, dass es sich fir éltere
Bewerberlnnen bezahlt machen kann, gezielt nach Stellen im Bereich der Konzeption, der
Strategieentwicklung, der Beratung, der Schulung, der Qualitatssicherung, des Recruiting, der
Supervision, der Kundenbetreuung und der Projektkoordination und -leitung (selbstverstandlich in der
urspringlichen Branche) zu suchen.

Der gezielte Kontakt zu Arbeitgeberinnen tragt dazu bei, Angebot und Nachfrage am Arbeitsmarkt
aufeinander abzustimmen. Expertinnen und Betriebe weisen darauf hin, dass es — zusatzlich zu den
Unternehmen, die Einstellungsentscheidungen unabhdngig vom Alter der Bewerberlnnen treffen —
auch Arbeitgeberinnen gibt, die dezidiert wiinschen, eine a&ltere Person, die Berufs- und
Lebenserfahrung mitbringt, einzustellen. Nicht immer ist unmittelbar einsichtig, um welche
Unternehmen es sich hierbei handelt. Halten AMS-Beraterinnen gezielt Kontakt zu Arbeitgeberinnen,
die willig sind altere Personen einzustellen bzw. mit dieser Strategie bereits positive Erfahrungen
gemacht haben, kann der Prozess der Arbeitssuche daher unter Umstanden deutlich verkirzt werden.
Als positives Beispiel fir solche Kooperationen wird vonseiten der dlteren Befragten die
Integrationsleasingfirma itworks genannt, die gezielt mit Partnerunternehmen zusammenarbeitet, die
bereit sind, dltere Personen (und andere Arbeitsuchende, die besonderen Reintegrationsbarrieren
gegenliberstehen) einzustellen. Natdrlich ist das Aufrechterhaltens eines solchen Kontaktes vonseiten
des AMS umso leichter zu bewerkstelligen, wenn es, wie zuvor ausgefiihrt, auf dltere Arbeitsuchende
spezialisierte Mitarbeiterlnnen in der Beratungs-Zone gibt.

Hiermit in Zusammenhang stehend schlagen die Befragten auch Jobbdérsen im Internet vor, die sich
speziell an Personen ab 50 Jahren richten. Ohne den Umweg (iber das AMS kénnten Arbeitsuchende
so direkt Kontakt zu Unternehmen initiieren, die sich dezidiert bereit erklart haben, altere
Bewerberlnnen zu berlcksichtigen. Hierbei sollten jedoch Tendenzen zur sozialen Erwiinschtheit im
Blick behalten werden; zudem sollte nicht der Eindruck erweckt werden, zu Altersdiskriminierung zu
animieren. Dies schlieRt einfache Lésungen, wie etwa das Hinzufligen eines zusatzlichen Filters in eJob-
Room und Job App, weitgehend aus: Misste hier angegeben werden, ob dltere Personen eine
Einstellchance haben, waren Unternehmen, die altere Bewerberlnnen nicht in Betracht ziehen,
dennoch gezwungen, dies anzukreuzen, um Vorwiirfe der Altersdiskriminierung zu vermeiden; misste
umgekehrt angegeben werden, wenn insbesondere altere Personen gesucht werden, konnte dies
wiederum als Altersdiskriminierung gegentber jiingeren Bewerberlnnen interpretiert werden.
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Die befragten dlteren Arbeitsuchenden meinen zudem, dass die Beraterlnnen die Autoritat, die mit der
Vertretung einer Einrichtung wie des AMS einhergeht, nutzen sollten, um altere Personen offensiv bei
Arbeitgeberinnen zu bewerben und die Vorzlige alterer Angestellter hervorzuheben. Da dies aber mit
den Bedarfen anderer arbeitsuchender Personengruppen kollidiert und aullerdem zu
Reaktanzeffekten fiihren kann, kann dies nur fallweise als die geeignete Vorgehensweise gesehen
werden. Grundsatzlich ist ein groRerer Erfolg zu erwarten, wenn stattdessen, wie in diesem Kapitel
diskutiert wird, breite Offentlichkeits- und Bewusstseinskampagnen unterstiitzt werden, um
altersbezogene Stereotype und Altersdiskriminierung gesellschaftsweit zu bekampfen. Hierbei sollte
bewusst darauf geachtet werden, den Sorgen jener Betriebe zu begegnen, die grundsatzlich, den
Beschaftigungsaufnahmen zufolge, sehr einstellfreudig sind, aber von spezifischen Bedenken
berichten. Dies gilt insbesondere fiir kleinere Betriebe, die einen etwaigen Leistungsabfall nicht so gut
abfedern kdnnen wie mitarbeiterinnenstarke Unternehmen, sowie fiir Betriebe im landlichen Raum.

Zudem ware vorstellbar, dass das AMS negative oder positive Anreize setzt, um Unternehmen dazu zu
bewegen, eingegangene Bewerbungen nicht ganzlich unbeantwortet zu lassen.

Die Eingliederungsbeihilfe erméglicht das persénliche Kennenlernen durch finanzielle Anreize. Die
Eingliederungsbeihilfe bei Neueinstellungen von Personen ab 50 Jahren (und Menschen, die von
Langzeitarbeitslosigkeit betroffen sind) erweist sich als ein Instrument, das groRen Einfluss auf die
Arbeitsmarktreintegration aufweist und unmittelbar zu einer Beschaftigungsaufnahme fiihren kann.
Expertinnen sowie befragte dltere Menschen beflirworten sie daher sehr.

Allerdings gibt es auch vereinzelte Stimmen, laut denen der Hinweis auf die Moglichkeit einer solchen
Forderung in Bewerbungsunterlagen oder -gesprdachen einen negativen Effekt auf den
Bewerbungserfolg haben kann. Dieser komme dadurch zustande, dass hierdurch das Alter der
Personen noch starker betont werde. Sich nicht mit seiner Kompetenz- und Persdnlichkeitsstruktur,
sondern mit Férderungen zu bewerben, kénne den Eindruck erwecken, man sei nicht von seiner
Eignung fur die Stelle Giberzeugt.

In manchen Fallen — insbesondere bei sehr (iberzeugenden Bewerbungsmaterialien, die dem
Anforderungsprofil des Jobs optimal entsprechen — sollte daher davon abgesehen werden, die
Forderung mittels Eingliederungsbeihilfe schon im Zuge des Bewerbungsschreibens zu erwdhnen (und
zu riskieren, dass diese als Minderleistungsausgleich missverstanden wird). Zudem ist das Angebot
entsprechender Forderungen stets als Erganzung und nicht als Ersatz zu erforderlichen MaBnahmen
wie Bewerbungstrainings zu sehen.

Implacement-Stiftungen bedienen die Bedarfe von Unternehmen und Arbeitsuchenden
gleichermaBen. Auch bei Implacement-Stiftungen handelt es sich um Instrumente, die ein groRes
Potential haben, unmittelbar in ein Beschéaftigungsverhiltnis zu miinden. Gleichzeitig wird der
Fachkraftebedarf vonseiten der Unternehmen gestillt.

Speziell auf altere Arbeitsuchende zugeschnittene Angebote, wie etwa die Implacement-Stiftung 45+
in der Steiermark, konnen, da sie Druck und Risiko fir beide Seiten mindern, den
Reintegrationsbarrieren entgegenwirken, denen altere Menschen gegeniiberstehen. Zudem ist zu
erwarten, dass die Compliance der adlteren Teilnehmerlnnen bei arbeitsplatznahen, auf die Bedarfe des
Unternehmens hin malgeschneiderten Fachkrafte-Qualifizierungen, die direkt beim spateren
Arbeitgeber stattfinden, besonders hoch ist; denn die Akzeptanz, die dltere Personen einem Angebot
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entgegenbringen, ist, wie Expertinnen betonen, verstarkt davon abhangig, dass dessen Verwertbarkeit
unmittelbar einsichtig ist.

Allerdings gilt zu berticksichtigen, dass diese Implacement-Stiftungen liblicherweise keine Option mehr
darstellen, wenn das gesetzliche Pensionsantrittsalter sehr nahe riickt, da es, je nach Stiftung, 1 bis 2
Jahre dauert, bis die Teilnehmerlnnen in ein regulares Beschaftigungsverhaltnis Gbergehen.

Beschiftigungsprojekte konnen Transitarbeitspldtze in den Ersten Arbeitsmarkt darstellen. Auch
Sozialokonomische Betriebe und Gemeinniitzige Beschaftigungsprojekte bieten (langzeitarbeitslosen)
Teilnehmerlnnen die Moglichkeit, sich zu beweisen, den persdnlichen Kontakt herzustellen und
gleichzeitig erforderliche Kompetenzen und Wissensinhalte aufzufrischen. Im Zuge der Aktion 20.000
war es alteren AMS-Kundinnen moglich, etwas langer geférdert in einem Betrieb beschaftigt zu sein;
fir Personen, die in weniger als 3,5 Jahren in Pension gehen, gibt es gar die Moglichkeit, bis zu diesem
Zeitpunkt dort zu verbleiben.

In den allermeisten Féllen jedoch stellen die Dbefristeten Arbeitsverhidltnisse in
Beschaftigungsprojekten Transitarbeitsplatze dar. Dies sollte den alteren Kundinnen auch so
kommuniziert werden, duRRern sie in Einzelfdllen doch, dass sie sich in Beschaftigungsprojekte
,abgeschoben” fiihlen. Um die Motivation der betreffenden Personen hochzuhalten, ist erforderlich,
diesen deutlich zu machen, dass ihnen der Platz in einem Beschaftigungsprojekt nicht angeboten wird,
weil ihnen eine andere Stelle nicht zugetraut wird — sondern weil sie ihnen zugetraut wird und man
ihnen deswegen den Ubergang in eine solche erleichtern méchte.

Unterschiedliche Formen der Probearbeit geben Unternehmen und Bewerberinnen die Moglichkeit
einander risikofrei kennenzulernen. Die dlteren Befragten sowie auch die Expertinnen beschreiben
verschiedene Formen der Probearbeit — etwa liber Schnuppertage bzw. -wochen, Praktika oder auch
Integrationsleasingfirmen wie etwa itworks - als wirkungsvolle Erfolgsrezepte. Ebenso wie
Beschaftigungsprojekte geben sie den Arbeitsuchenden einerseits die Moglichkeit, das eigene Kénnen
unter Beweis zu stellen, und dienen andererseits aber auch dazu, sich neue Fertigkeiten anzueignen.
Zudem heben insbesondere jene Befragten, die ihren urspriinglichen Beruf aus gesundheitlichen
Grinden nicht mehr ausiiben koénnen, hervor, dass Schnupperwochen und andere
Probearbeitsverhaltnisse geeignete Methoden sind, um im Zweifelsfall herauszufinden, ob und in
welchem Ausmal} bestimmte Tatigkeiten ausfiuhrt werden kdénnen. Einer der Panelteilnehmer figt
hinzu, dass ihm sein Langzeitpraktikum gleichzeitig aber auch dazu verhalf, seine korperliche
Belastbarkeit schrittweise wieder auszubauen.

Im Vergleich zu befristeten Beschaftigungen in Sozialokonomischen Betrieben und Gemeinnlitzigen
Beschéftigungsprojekten sind die verschiedenen Probearbeitsformate jedoch fiir jegliche Kundinnen,
unabhangig von deren Reintegrationschance, offen, kurzweiliger und weniger stigmatisiert. Unter
Erwdhnung der oben genannten Vorteile, die mit Probearbeit einhergehen, sollten (altere)
Arbeitsuchende daher bewusst zur Suche von Praktika und Schnuppertagen bzw. -wochen animiert
werden.

Viele dltere Arbeitsuchende finden liber (private oder gemeinniitzige) Arbeitskrafteiiberlassungen
wieder in die Erwerbstatigkeit zuriick. Die befragten Personen sowie auch die Literatur verweisen
darauf, dass private und gemeinnitzige Arbeitskrafteliberlassungen alteren Arbeitsuchenden Tiiren
offnen kénnen. Diese Unternehmen beschranken ihre Tatigkeit in aller Regel nicht auf das Outsourcing
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von Dienstleistungen, sondern bieten insbesondere auch Personalberatung und Personalvorauswahl
an. Dadurch werden éaltere Personen genau an solche Arbeitgeberlnnen vermittelt, die von den
Starken, die diese mitbringen, besonders profitieren knnen. Wahrend das Ziel grundsatzlich stets die
Ubernahme in den Betrieb sein sollte, ist fiir Personen, die schon sehr nahe am gesetzlichen
Pensionsantrittsalter sind, auch vorstellbar, ,dauerhaft, d.h. bis zum Pensionsantritt, in
Arbeitskraftetberlassungen zu verbleiben und damit weiterhin am Erwerbsleben teilnehmen zu
kénnen.

Von den Panelteilnehmerinnen und den telefonisch befragten Personen wird vor allem immer wieder
positiv auf itworks verwiesen. Hierbei handelt es sich um einen Arbeitskrafteliberlassungen, der
dezidiert mit Unternehmen kooperiert, die bereit sind, dltere Personen (sowie auch andere Menschen,
die besonderen Vermittlungshindernissen gegeniiberstehen, wie etwa Wiedereinsteigerinnen,
arbeitsmarktferne Jugendliche und Menschen mit Migrationshintergrund) zu beschaftigen. Darliber
hinaus ermoglicht itworks BildungsmalRnahmen, die den dlteren Menschen die Kenntnisse vermitteln,
die notwendig sind, um den Anforderungen des Arbeitsmarktes standzuhalten.

Den alteren Arbeitsuchenden wird dabei die Last abgenommen, die einstellfreudigen Betriebe selbst
ausfindig zu machen. Haben sie dadurch seltener das Gefiihl, mit Altersdiskriminierung konfrontiert zu
werden, macht dies auch Frustrationserlebnisse, aufgrund derer die Motivation zur Arbeitssuche
beeintrachtigt werden kann, weniger wahrscheinlich.

Derzeit mangelt es den Arbeitsuchenden jedoch an einfach verstandlicher Information Uber
Arbeitskraftetberlassungen. Diese sollten daher unbedingt in den bereits empfohlenen
Informationsmaterialien, die sich speziell an Personen ab 50 Jahren richten, Platz finden.

Die oftmals festgestellte Verschrankung von Ageism und Sexismus erfordert, dltere Frauen auch
weiterhin als besondere Zielgruppe zu identifizieren. Expertinnen betonen, dass Frauen besonders
von der Ausgrenzung aufgrund des Alters betroffen sind. Die Intersektionalitdt dieser
Mehrfachdiskriminierung wirkt sich dabei nicht nur additiv aus: Verschiedene Diskriminierungsformen
verstarken sich wechselseitig. So etwa konnen typische Rollenbilder, die Frauen ein defensives
Verhalten vorschreiben, bedingen, dass ihre Senioritat und groRere Erfahrung als Bedrohung anstatt
als Ressource empfunden werden. Der Tendenz, dass dltere Frauen verstarkt von Arbeitslosigkeit
betroffen sind, wirkt etwa das AMS Niederdsterreich mittels dem Projekt ,Frauenpower 55+
entgegen. Mit Hilfe gemeinntziger Arbeitskrafteliberlassung soll den Frauen im Alter ab 55 Jahren aus
den Bezirken St. Polten, Tulln, Mddling, Baden und Géanserndorf ein attraktives Sprungbrett ins
Berufsleben geboten werden. Uber den Verein ,Jugend & Arbeit” vermittelt erhalten die
Projektteilnehmerinnen ein individuelles Coaching, werden in passende Schulungen eingebunden und
an Arbeitgeberlnnen im Bereich der Gemeinden, an gemeinniitzige Vereine sowie auch an
Unternehmen der Privatwirtschaft fiir die Dauer von maximal sechs Monaten Uberlassen.

Ehrenamtliche Tatigkeiten erweitern das berufliche Netzwerk und das Qualifikationsspektrum. Auch
ehrenamtliche und andere Tatigkeiten ohne Bezahlung konnen als Tiroffner zuriick in den
Arbeitsmarkt fungieren. Insbesondere wird hervorgehoben, dass sie zur Erweiterung des beruflichen
Netzwerkes beitragen. In manchen Berufsfeldern konnen sie dariiber hinaus einer Arbeitserprobung
dienen, im Zuge derer wertvolles Wissen bzw. verwertbare Fahigkeiten erworben oder,
gegebenenfalls, bewiesen werden kénnen.
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Gleichzeitig versteht sich von selbst, dass ehrenamtliche Tatigkeiten, die Arbeitsuchende mehr als nur
gering in Anspruch nehmen und/oder nicht jederzeit (etwa fur Schulungen) abgebrochen werden
kénnen, als Einschrankung der Verflgbarkeit flr den Arbeitsmarkt, wie in VWGH 97/08/0443 definiert,
zu sehen sind. Vorstellbar ware jedoch, die Einschatzung der Erfillung der zeitlichen Verfligbarkeit
davon abhangig zu machen, welcher Mehrwert sich aufgrund der ehrenamtlichen Tatigkeit erwarten
lasst. Insofern die Tatigkeit ohne Bezahlung die Reintegrationschancen verbessern (indem sie etwa als
Weiterbildung fungiert) oder sogar unmittelbar zu einer Anstellung fiihren kdnnte, kénnte dann
fallweise die Entscheidung getroffen werden, eine groRere Flexibilitat hinsichtlich der Verfligbarkeit
bzw. des Verfligbarkeitsrahmens zuzulassen.

Das Angebot bedingter Nachqualifizierungen kann etwaige Zweifel hinsichtlich der Einstellung
dlterer Personen aus dem Weg raumen. Wahrend das Defizitmodells des Alterns, wie bereits
dargestellt, groftenteils auf altersbezogenen Stereotypen beruht wund vorrangig Uber
Offentlichkeitsarbeit und Bewusstseinskampagnen verdndert werden kann, ist der Schluss, dass die
(Berufs-)Ausbildung alterer Menschen haufig langere Zeit zurickliegt, sachlich gerechtfertigt.

Einerseits ist daher in den Bewerbungsmaterialien besonders auf die Starken zu fokussieren, die sich
aufgrund der langeren Berufskarriere und der groReren Berufserfahrung der betreffenden Personen
ergeben. Andererseits konnte Beflirchtungen, dass der Wissensstand der alteren Bewerberlnnen
daher veraltet sei und/oder aktuell wesentliche Schliisselkompetenzen nicht erworben wurden,
vorgebeugt werden, wenn Unternehmen angeboten wird, die Nachqualifizierung neueingestellter
dlterer Menschen zu finanzieren (oder mitzufinanzieren), wenn sich entsprechende Wissens- oder
Kompetenzliicken etwa im Zeitraum eines Jahres nach der Einstellung zeigen.

Dies wiirde Unternehmen eine risikofreie Einstellung von Personen ermdoglichen, bei denen
beispielsweise ungewiss ist, ob die fachlichen Kompetenzen oder Englischfahigkeiten zur Ausiibung
des Jobs reichen, und ob bestimmte Zusatzqualifizierungen absolviert bzw. wiederholt werden sollten.
Gleichzeitig konnte dies auch eine Entlastung fiir die vom AMS (ko-)finanzierte MaRnahmenlandschaft
darstellen, da Personen gezielter — d.h. seltener ,auf gut Gliick” — zu qualifizieren waren.

Das Griindungspotential dlterer Personen ist bislang nicht ausgeschopft. Altere Personen erweisen
sich als griindungsschwaécher als jlingere, wenn erstere auch angeben, eine Unternehmensgriindung
als aussichtsreiche Alternative zu einem Angestelltenverhaltnis zu sehen. Dabei weisen Studien darauf
hin, dass altere Personen haufig gerade in jenen Bereichen Starken aufweisen, die fur Griinderinnen
von Bedeutung sind. So etwa haben sie haufiger Planungs- und Fiihrungserfahrung und einen
umfassenden Uberblick tiber die Branche, in der sie titig waren. Zudem miissen dltere Griinderinnen
seltener bzw. kleinere Kredite aufnehmen, da sie tendenziell eher auf Erspartes zuriickgreifen konnen;
umgekehrt ist jedoch zu bedenken, dass das Risikobewusstsein ein anderes ist, wenn auf einen
bestimmten Zweck (wie den Erhalt wahrend der Pension) gespart wurde, wodurch die betreffenden
Personen potentiell eher das Gefiihl haben ,etwas zu verlieren zu haben”.
Unternehmensgriindungsprogramme, die sich auf altere Arbeitsuchende mit konkreten Projektideen
spezialisieren, konnen helfen, das Griindungspotential dieser besser zu nutzen. Die Kombination von
Grindungsberatung und Weiterqualifizierung bietet sich dabei an.
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Kurse und andere AMS-MaRnahmen werden von den Kundinnen gewiinscht und zahlen sich aus:
Altere haben eine erhéhte Einstellchance, wenn sie kiirzlich ein Arbeitstraining oder ein vergleichbares
Angebot absolviert haben. Aus den verschiedenen Quellen lassen sich dabei folgende Hinweise auf
eine geeignete Ausgestaltung der AMS-Angebote und auf gefragte Inhalte dieser ableiten:

Ubertragungseffekte und Reaktanzen, die sich aus dem Senioritétsprinzip ableiten lassen, lassen sich
durch dltere Trainerinnen in Angeboten, die sich an dltere Kundinnen richten, vermeiden. Manche
der Befragten meinen, dass Kurse, die auf dltere Personen abzielen, auch von diesen geleitet werden
sollten. Inwiefern diese Priferenz der Kundinnen wiederum mit altersbezogenen Stereotypen (,Altere
haben mehr Erfahrung, Weitblick und Kompetenz.”) einhergeht, sei dahingestellt. Ein entsprechendes
Matching ist grundsatzlich vorstellbar, geht aber mit dhnlichen (Vorteilen und) Problematiken einher
wie das Matching alterer AMS-Kundinnen mit adlteren AMS-Beraterlnnen, wie in diesem Kapitel
erortert wurde.

Altersgemischte Gruppenkurse lassen Synergien und wechselseitigen Wissenstransfer zu. Insofern
es sich um eine MaRnahme handelt, die im Gruppensetting angeboten wird, stellt sich dariiber hinaus
die Frage nach der Alterszusammensetzung der Teilnehmerlnnen. Gerade von betrieblicher Seite wird
zum Teil gegen Angebote argumentiert, die sich speziell an Personen ab 50 richten. Diese wiirden
oftmals auf altersbezogenen Stereotypen basieren (z.B. ,Altere sind nicht digitalisiert.” oder gar
,Altere sind weniger aufnahme- und lernfihig.“), was einerseits zu einer eingeschrinkten Effektivitit
der MaRnahmen und andererseits zu einer Reproduktion der entsprechenden Vorurteile (,Wenn es
spezielle Computerkurse fiir altere Personen gibt, heilt das wohl, dass &ltere Personen nicht
digitalisiert und/oder weniger aufnahme- und lernfahig sind.”) fliihren kann.

In ausgewdhlten Féllen konnen Kundinnen jedoch davon profitieren, wenn sich Angebote speziell an
Personen ab 50 richten. Unter den befragten dlteren Menschen herrscht jedoch, hinsichtlich
bestimmter Bereiche, der Wunsch nach Angeboten vor, die sich speziell an dltere Personen richten.
Dies scheint vorrangig fiir solche Themen zu gelten, in denen die Befragten entweder vermuten, dass
ein Vergleich mit jingeren Personen zum eigenen Nachteil sein konnte (z.B. digitale Kompetenzen)
oder in denen Defizite generell mit einer gewissen Scham besetzt sind (z.B. Deutschkenntnisse).
Inhaltlich begriindet konnten auch Bewerbungstrainings Altersschwerpunkte setzen, da fir
verschiedene Altersgruppen teilweise abweichende Erfolgsrezepte gelten. Ahnliches gilt fiir manche
Zusatzqualifizierungen, insofern sie auf einer Basisausbildung aufbauen, die sich im Verlauf der
Berufskarriere der dlteren Personen merkbar verdndert hat.

Kurse, die sich speziell an dltere Teilnehmerlnnen richten, sollten berticksichtigen, dass der Lernerfolg
dieser in besonderem MaRe von der Praxisndhe des Stoffs und der aktiven Einbindung der Personen
abhidngt. Da dltere Menschen aufgrund der géngigen Vorurteile in vielen Fallen selbst davon ausgehen
weniger lernfahig zu sein und zum Teil bereits lange Zeit in keinem formalen Lernsetting mehr waren,
sind Angste vor dem Versagen nicht unwahrscheinlich. Um die Motivation hoch- und die Frustration
niedrigzuhalten, sollten Trainerlnnen daher in einem solchen Kontext besonders darauf achten, die
Teilnehmerlnnen weder zu tUber- noch zu unterfordern.
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Expertlnnen weisen ferner darauf hin, dass dltere Personen tendenziell andere Motivatoren aufweisen
als jingere. Je ndher der Pensionsantritt (objektiv oder subjektiv) riickt, desto weniger lassen sich
Arbeitsuchende und Arbeitnehmerinnen durch Anreize wie den Zugewinn von Status und
Karrierechancen motivieren. Hingegen spielen etwa die Wiinsche danach, sich selbst oder anderen die
eigene Leistungsfahigkeit zu beweisen, das soziale Miteinander nicht zu verlieren und (kognitiv) fit zu
bleiben, eine groRere Rolle als bei jlingeren Personen. Diese tendenziell abweichende
Motivationsstruktur sollte nicht nur in der AMS-Beratung, sondern auch in der Gestaltung von AMS-
(teil)-finanzierten MalRnahmen berlicksichtigt werden.

Zusatzqualifizierungen kénnen u.a. veraltete Ausbildungen aufwerten und das Spektrum moglicher
Berufe ausweiten. Wird von jenen Personen abgesehen, die sich aufgrund von gesundheitlichen
Problemen beruflich neu ausrichten missen, wiinschen sich die befragten dlteren Menschen haufiger
Zusatzqualifizierungen im Ursprungsbereich als Neuorientierungen in ein anderes Tatigkeitsfeld.

Tatsachlich koénnen Zusatzqualifizierungen als Weg gesehen werden, um mit einigen der
Reintegrationshirden, die sich regelmaRig in der Arbeit mit alteren Arbeitsuchenden zeigen,
umzugehen. So konnen Kurse genutzt wurden, um eine altere Basisqualifikation aufzuwerten —
verlieren einige Ausbildungen doch bereits nach wenigen Jahren drastisch an Wert - und einstellenden
Unternehmen zu zeigen, dass der &ltere Bewerber bzw. die dltere Bewerberin nach wie vor
interessiert, informiert und im urspriinglichen Tatigkeitsfeld anschlussfahig sind. SchlieBlich betonen
Unternehmen und Expertinnen gleichermaRen, dass es fiir dltere Personen besonders wichtig ist,
beruflich am neuesten Stand zu sein. Auch koénnen sich die éalteren Arbeitsuchenden durch
Zusatzqualifizierungen potentiell ein breiteres Berufsspektrum erschlieen. Gewinnen die
betreffenden Personen hierdurch mehr Flexibilitdt innerhalb des Berufsbereiches, sind auch die
Auswirkungen kleinerer gesundheitlicher Einschrankungen weniger dramatisch. Nicht zuletzt zeigen
jungst abgeschlossene MaRRnahmen, dass die Leistungsmotivation, Weiterbildungsbereitschaft und
Flexibilitat der dlteren Menschen, entgegen des Defizitmodells des Alterns, unverandert sind. Obwohl
Zusatzausbildungen teils kostenintensiver sind als andere Qualifizierungen, kann ihr Mehrwert sehr
nachhaltig sein, helfen sie den Absolventinnen der MaBnahmen doch, sich deutlich besser am
Arbeitsmarkt zu positionieren. Das Level der Zusatzausbildungen kann zum Teil durchaus sehr hoch
sein; in jedem Fall sollte jedoch darauf geachtet werden, die Kurse nicht zu lGberfrachten und die
Inhalte spezifisch zu gestalten.

Allerdings betonen die alteren Befragten, dass sie nur Zusatzqualifizierungen antreten mochten, die
unmittelbar am Arbeitsmarkt verwertbar sind, was sie meist an einem Abschluss mit einem Zertifikat
(oder einem ahnlichen Leistungsnachweis) festmachen. Auch Expertinnen betonen, dass éltere
Teilnehmerinnen an Malknahmen ein groRReres Bediirfnis danach haben, dass ihnen klar kommuniziert
wird, weshalb sie dieses Angebot wahrnehmen und inwiefern sie zu welchem Zeitpunkt davon
profitieren kénnen. Neben von Unternehmen anerkannten Leistungsnachweisen sind dabei wichtige
Kriterien, anhand derer (dltere) Menschen die Sinnhaftigkeit einer MalRnahme beurteilen, die
Praxisndhe (die vielen theoretischen Ausbildungen fehlt), die Zusammenarbeit mit Unternehmen
(etwa bei der Konzeption der MalBnahme), die direkte Verwertbarkeit in einem bestimmten
Unternehmen sowie eine gewisse inhaltliche Tiefe, da oberflachliche Kurzausbildungen teils nur
schwer verwertbar sind.
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Arbeitsuchende, wenn erforderlich, zu digitalisieren, erleichtert ihnen die Arbeitssuche und
Bewerbung. Mehrere der Kundinnen haben sich bislang ausschlieBlich personlich, andere auch
postalisch oder telefonisch bei Stellen beworben. Dies trifft insbesondere auf Arbeitsuchende aus
bestimmten Branchen, wie etwa der Gastronomie oder dem Einzelhandel, zu. Sie mussten sich erst
daran gewohnen, dass einige einstellende Unternehmen lediglich E-Mail-Bewerbungen wiinschen, die
postalische Zusendung von Bewerbungen aber auch in den restlichen Fallen mit einem zeitlichen
Nachteil verbunden ist.

Fir eine Bewerbung per E-Mail sind basale IT-Kenntnisse sowie ein Internetzugang erforderlich. In
Fallen, in denen diese Voraussetzungen nicht gegeben sind, kdnnen unter Umstanden kreative
Losungen gefunden werden. So etwa berichtet ein Panelteilnehmer, dass er Stellenangebote, die er
postalisch oder personlich vom AMS erhilt, zu einer externen Beratungseinrichtung, die ihm vom AMS
empfohlen worden war, bringt. Diese hat ein E-Mail-Konto fiir ihn eingerichtet und verschickt, unter
seinem Beisein und mit seiner Unterstltzung, die jeweils individualisierten Bewerbungsunterlagen per
E-Mail. Obwohl es sich bei solchen Losungen in manchen Fallen um den einzig moglich erscheinenden
Ausweg handelt, sollten die KundIinnen darauf hingewiesen werden, dass ein solches Vorgehen eine
Zeitverzogerung bei der Bewerbung bedingt, wodurch es passieren kann, dass Jobs bereits besetzt
sind, wenn die Bewerbungsunterlagen schliefllich eintreffen — abgesehen davon, dass manche Jobs,
fir die dies friiher nicht erforderlich war, mittlerweile den Umgang mit den verbreiteten Programmen
der Office-Suite voraussetzen.

Ist eine schnelle Vermittlung ansonsten nicht zu erwarten, ist daher das Mittel der Wahl, den
Arbeitsuchenden zumindest solche Computerkenntnisse ndaherzubringen, die fiir die Arbeitssuche und
Bewerbung im Internet erforderlich sind. Neben dem Umgang mit E-Mail-Programmen umfasst dies
insbesondere auch die Vertrautheit mit Textverarbeitungsprogrammen (um Bewerbungsunterlagen
erstellen und optisch ansprechend formatieren zu konnen), ein basales Verstindnis fiir die
Moglichkeiten der Informations- und Stellensuche im Internet, den Umgang mit verschiedenen
Dateiformaten bzw. die Komprimierung grofRer Dateien und, idealerweise, Kompetenzen im Umgang
mit Jobportalen, Online-Formularen und Social Media. Etwas fortgeschrittenere Personen kénnen
zudem auf Gamification-Tendenzen und das tendenzielle Aufkommen von Online-Assessment-Centern
bzw. Recruitainment hingewiesen werden. Diese Angebote richten sich derzeit stark an jlingere
Menschen, nach und nach werden sich aber auch altere Bewerberlnnen mit ihnen auseinandersetzen
missen.

Karrieremessen und dhnliche Events geben dlteren Personen die Maéglichkeit, mit ihrem Auftreten
zu punkten und nicht aufgrund ihres Alters aussortiert zu werden. Altere Arbeitsuchende beschreiben
Jobmessen als ein besonders wertvolles Angebot. Unter Umgehung der ersten Hiirde der Arbeitssuche
— der schriftlichen Bewerbung — kénnen sie hier Kontakt zu Arbeitgeberlnnen aufbauen, mit ihrer
Personlichkeit und ihrem Auftreten Gberzeugen und zeigen, dass die altersbezogenen Stereotype nicht
auf sie zutreffen. Dies entspricht den Bewerbungsprozessen, die insbesondere altere Menschen aus
bestimmten Branchen (wie etwa der Gastronomie) von der Zeit ihres Berufseinstieges gewohnt sind,
deutlich mehr als schriftliche, in aller Regel sogar digital einzureichende Bewerbungen.

Selbst wenn sich aus den Jobmessen keine Anstellung ergibt, kénnen sie doch genutzt werden, um das
berufliche Netzwerk auszubauen. Auch dies spielt gerade dlteren Personen sehr in die Hande, da
Expertinnen darauf verweisen, dass diese ihre Arbeitssuche noch mehr als andere Menschen auf dem
Nutzen personlicher und (ehemaliger) beruflicher Kontakte aufbauen sollten. Nicht zuletzt dienen
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Jobmessen auch dem Uben des eigenen Auftretens in Bewerbungsgesprachen und kénnen daher als
Bewerbungstrainings par excellence gesehen werden.

Regionale klassische Karrieremessen oder kreative vergleichbare Events — wie etwa Speed Recruiting
nach dem Vorbild des Speed Datings — zu organisieren kann alteren Arbeitsuchenden daher auf
vielfaltige Weise Tiren 6ffnen.

Das AMS fungiert als Drehscheibe des Diskurses zwischen Arbeitsuchenden bzw.
Arbeitnehmerinnen, Arbeitgeberinnen und anderen zentralen Stakeholdern. Das AMS, das die
Bedarfe des Arbeitsmarktes mit jenen der Arbeitsuchenden in Einklang zu bringen versucht, ist ein
geeigneter Akteur, um den Diskurs zwischen diesen und anderen Stakeholdern, beispielweise im Zuge
von Tagungen, anzuleiten. Dies ist nicht nur erforderlich, um Versorgungsliicken, Bediirfnisse und
offene Fragen zu identifizieren, sondern auch, um ein Gefihl des Miteinanders zu férdern. Akteure aus
den Bereichen der Qualitatssicherung, Forschung und Entwicklung einzubeziehen bietet sich an, um
innovative Problemlésungen anzustoRen und deren Pilotierung und Evaluierung zu planen. Auch lasst
sich, insbesondere aus den telefonischen Panelbefragungen, der Wunsch ableiten, Veranstaltungen
mit dem Ziel des Wissenstransfers international zu gestalten, um von Landern lernen zu kénnen, in
denen die Altersarbeitslosigkeit und die Altersarmut geringer sind.

Das AMS hat die Méglichkeit, den Gesetzgeber zu Praventions- und InterventionsmaBnahmen
anzustoBen. Gerade aus den Gesprachen mit den alteren AMS-Kundinnen lassen sich
Handlungsempfehlungen ableiten, die auferhalb des direkten Entscheidungsbereiches des AMS
liegen. So wird fir simtliche Modelle pladiert, die als Tur6ffner fungieren und alteren Personen einen
ersten Schritt zurlick in die Erwerbstatigkeit ermoglichen; etwa fir Programme &hnlich der Aktion
20.000, monetdre oder andere Vorteile fir Firmen, die 3&ltere Personen einstellen, und
Stundenvergiitungen fiir Arbeitnehmerinnen, wenn diese nicht mehr so viele Wochenstunden
absolvieren kénnen (etwa Kombilohn- und Altersteilzeitmodelle). Dabei kann tberlegt werden, diese
Optionen auszuweiten und beispielsweise die Altersteilzeit auch aus der Arbeitslosigkeit heraus, ohne
Mindestbeschaftigungsdauer im Betrieb, zu ermoglichen. Auch die Vorschreibung altersneutraler
Ausschreibungen wird von den befragten Arbeitsuchenden gewinscht, um versteckte
Altersdiskriminierung einerseits und vorauseilende Selbstregulation andererseits zu vermeiden.

Darliber hinaus werden von Stakeholderseite auch jegliche Konzepte unterstiitzt, die praventiv das
Eintreten von Altersarbeitslosigkeit zu verhindern versuchen, indem beispielsweise MaRnahmen
ergriffen werden, die Arbeitsfahigkeit von Personen auch bis ins héhere Alter zu erhalten. Dies umfasst
einerseits die Angebote der Betrieblichen Gesundheitsforderung, wobei verstarkt darauf zu achten ist,
die Bediirfnisse und Potentiale, die sich im Zuge des Alterwerdens dndern kénnen, zu beriicksichtigen
und die verdanderten Ressourcen zu nutzen. Beispielhaft zu nennen sind etwa Formate wie fit2work
sowie auch die AMS-Impulsberatung. Andererseits ist aber auch die Ermoglichung flexibler
Arbeitszeitmodelle, der Reduktion der Normalarbeitszeit im Solidaritatsmodell und der Bezahlung des
Weiterbildungsgeldes wéahrend einer Bildungskarenzzeit ein Weg, um ein (vorzeitiges) ganzliches
Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt zu verhindern.
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Die niederschwellige Information und der einfache Zugang zu RehabilitationsmaBnahmen sind
selbstverstandlich ebenfalls zu befiirworten. Allerdings ist die Reintegrationschance der
Rehabilitandlnnen erfahrungsgemall eingeschrdankt. Personen, die einmal einen Antrag auf
Invaliditats- bzw. Berufsunfahigkeitspension gestellt haben, schaffen es in vielen Fallen nicht mehr in
den Arbeitsmarkt zurtick. Zu vermuten ist zudem, dass das Phanomen des Prasentismus unter
Personen, die sich nicht mehr vollkommen leistungsfahig flhlen, starker ausgepragt ist. Effektiver —
und kostensparender — ist daher, bereits friihzeitig Investitionen zu treffen, damit langere Verbleibe
im Arbeitsleben wahrscheinlicher werden.

Nicht zuletzt geht eine eingetretene Altersarbeitslosigkeit haufig mit der Furcht vor Altersarmut
einher. Insbesondere die befragten Arbeitsuchenden betonen daher, wie bedeutsam Instrumente zur
Sicherstellung der Existenzsicherung sowie der sozialen Teilhabe alterer (arbeitsuchender) Personen
sind, so etwa die Mindestsicherung oder auch ein Grundeinkommen.

Eine nachhaltige Eindammung von Altersdiskriminierung und Altersarbeitslosigkeit erfordert ein
Umdenken auf gesellschaftlicher Ebene. Obwohl eine unmittelbare Reaktion auf die derzeitige
Situation alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitsuchender mittels Beratung und der
Zurverfligungstellung von MaBnahmen, wie zuvor beschrieben, kurz- und mittelfristig zu einer
Abschwachung der Problematik fiihren kann, sind langfristig auch breitangelegte
Bewusstseinskampagnen vonnéten. Diese sollten einerseits Uiber die rechtliche Lage, beispielsweise
den Unterschied zwischen legitimer Ungleichbehandlung und illegitimer Diskriminierung sowie die
Vielfalt moglicher Férderungen, informieren, andererseits und vorrangig aber MaRnahmen setzen, um
altersbezogenen Stereotypen entgegenzuwirken und die Starken alterer Menschen gezielter zu
betonen. Aufgrund seiner grofRen Sichtbarkeit kann das AMS hierbei einen nennenswerten Einfluss
geltend machen.

Solche Antidiskriminierungsvorhaben sollten sich dabei nicht nur an die Arbeitgeberlnnen bzw. die
Unternehmen, sondern auch die dlteren Personen selbst richten. Denn wie bereits ausfihrlich
beschrieben, waren auch dltere Arbeitsuchende selbst einer Sozialisation und Enkulturation
unterworfen, die das , Altern” als eine kontinuierliche Zunahme von Defiziten beschreibt. In einem
Teufelskreis aus internalisierten Altersstereotypen und externalisierter Altersdiskriminierung erhéht
dies in der Folge die Distanz alterer Menschen zum Arbeitsmarkt. Auch altere Personen selbst vom
Glauben an das Defizitmodell des Alterns abzubringen ist daher essentiell.

Im Zuge einer entsprechenden Bewusstseinskampagne positive Beispiele und Erfolgsgeschichten zu
prasentieren hat zudem den Effekt, allzu starkem Pessimismus entgegenzuwirken. Die quantitative
Auswertung der Telefonbefragung sowie die qualitative Auswertung der Panelergebnisse weisen
darauf hin, dass Personen, denen der erfolgreiche Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt misslingt,
haufiger bereits zum Zeitpunkt des Eintritts in die Arbeitslosigkeit davon Gberzeugt waren, dass sie
ohnehin keinen Job finden wirden; insbesondere aber fiihren diese Befragten hierfiir sehr oft das
eigene Alter als Haupt- oder alleinigen Grund an. Diese mangelnde Zuversicht und das Zuriickfiihren
von Misserfolgen auf Faktoren, die auRerhalb des eigenen Einflussbereiches liegen, kdnnen negative
Auswirkungen auf die Selbstwirksamkeitserwartung, Motivation und Leistungsbereitschaft haben.

Empirische Forschung zum Matching von dlteren Beraterinnen und dlteren Kundinnen ist ausstandig.
Dass sich Beraterinneneffekte und deren negative Auswirkungen eindammen lassen, wenn dltere
Personen mit dlteren Beraterlnnen zusammengeschalten werden, wurde aufgrund des theoretischen
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Hintergrunds geschlossen und durch die gedullerten Praferenzen der Kundinnen untermauert.
Dennoch wire eine empirische Uberpriifung dieser Annahme vorstellbar und wiinschenswert.
Machbar wéaren quasi-experimentelle, aber auch experimentelle Designs an groReren Stichproben
dlterer AMS-Kundlnnen, in denen der Arbeitsmarkterfolg einerseits und die subjektive Zufriedenheit
der Kundinnen andererseits, unter Konstanthaltung weiterer relevanter Einflussfaktoren (z.B.
Ausbildungsniveau), auf die Altersdifferenz zwischen Beraterlnnen und Kundlnnen (z.B. ,viel jlinger”
bis ,alter”) regrediert wird.

Longitudinale, unter Umstianden quasiexperimentelle, Beobachtungsstudien kdonnen weitere
Ergebnisse hinsichtlich der Erfolgsfaktoren einer Beratung liefern. Durch das Einholen
unterschiedlicher Perspektiven (Kundinnen, Betriebe und externe Expertinnen) und die Kombination
von retrospektiven und begleitenden Verfahren versuchte die vorliegende Studie, gangige Biases bei
der Beurteilung von Erfahrungen (z.B. Riickschaufehler) weitgehend zu vermeiden. Das Vorgehen war
insbesondere geeignet, um (verdnder- und beeinflussbare) Verhaltensweisen, Strategien und
Eigenschaften der Arbeitsuchenden ausfindig zu machen, die positiven oder negativen Einfluss auf die
erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration haben kdnnen.

Noch ausstandig ware, einen noch genaueren Blick auf die Verhaltensweisen, Strategien und
Eigenschaften der AMS-Beraterinnen zu werfen. Langsschnittliche Beobachtungsstudien kénnten
darauf  fokussieren, welche beraterlnnenbezogenen Faktoren Einfluss auf die
Arbeitsmarktreintegration bzw. das Erleben der Kundinnen — z.B. die subjektiv erlebte Motivation und
Zuversicht, die jeweils am Ende eines Beratungstermins bewertet werden konnte — haben. Im
Gegensatz zu den, wenn auch langsschnittlichen, Befragungsmethoden, die in der vorliegenden Studie
angewandt wurden, kdnnen dadurch nicht nur auRergewdhnliche, sondern auch alltadgliche Praktiken
erhoben werden, die im Zuge eines Telefoninterviews kaum erinnert und noch seltener erwahnt
werden wirden. Allerdings sind verdeckte Beobachtungen aus praktischen und methodischen
Griinden kaum moglich; offene Beobachtungen wiederum (und sei es nur Gber Tonaufnahmen, die im
Anschluss transkribiert werden) konnen die Reprasentativitdt des Verhaltens der beobachteten
Personen — ob nun bewusst oder unbewusst — beeintrachtigen.

Handlungsempfehlungen, die die Ausgestaltung und die Inhalte der AMS-Beratungen betreffen,
sollten unbedingt mit den Perspektiven der Beraterlnnen selbst abgeglichen werden. Obwohl die
Inputs vonseiten der arbeitsuchenden Personen und vonseiten der Betriebe hochst wertvoll sind,
kénnen ausschlieBlich die AMS-Beraterlnnen beurteilen, inwiefern diese in ihrem Arbeitsalltag
umsetzbar und zielfiihrend sind. Dariiber hinaus haben diese einen besonderen Uberblick dariiber,
welche MalRnahmen bereits probiert wurden und u.U. nicht zum Erfolg flihrten, und kennen ihre
eigenen Bedarfe und Hindernisse ebenso gut wie die ihrer Kundinnen. Das vorliegende
Studienvorhaben unter Einbezug der Beraterlnnen fortzusetzen wiirde daher massiven Mehrwert
generieren, so etwa:

®

% Identifikation wesentlicher Zielgruppenmerkmale: Die zielgruppengerechte Betreuung einer
bestimmten Personengruppe, wie etwa Menschen ab 50 Jahren, setzt das Verstandnis dessen
voraus, was diese Zielgruppe ausmacht; wobei klare Differenzierungen aufgrund des
Gesundheitszustandes, des konkreten Alters (bzw. des Abstands zum gesetzlichen
Pensionsantrittsalter), der Branche und anderer Faktoren beachtet werden miissen. Die
vorliegende Studie erfragte die Voraussetzungen (inklusive mehrerer verdnderbarer
Personlichkeitseigenschaften und Fahigkeiten), die Bedirfnisse und die Hindernisse der
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betreffenden Menschen; in weiterer Folge kdnnte hierzu jedoch auch die AulRenperspektive
der Beraterlnnen eingeholt werden.

Uberpriifung, Absicherung und Erweiterung der erkannten Erfolgsfaktoren: Hiermit in
Zusammenhang stehend haben die Beraterlnnen unter Umstdanden einen anderen Eindruck
als die Kundinnen davon, welche Probleme sich diesen besonders haufig stellen, welche
Ressourcen, Starken und Chancen sie nutzen bzw. derzeit noch ungenutzt lassen, und welche
UnterstiitzungsmalRnahmen groBe Wirkung zeigen kénnten. Hierdurch konnen (weitere)
Faktoren erfasst werden, die die erfolgreiche Arbeitsmarktreintegration der alteren
Arbeitsuchenden positiv oder negativ beeinflussen, wobei erneut weder das Beraterinnen-,
noch das KundIinnen- oder das Betriebsverhalten auller Acht gelassen werden soll.
Uberpriifung, Absicherung und Erweiterung der Handlungsempfehlungen: Die groRe Anzahl an
durch die Literatur, die &lteren Arbeitsuchenden und die Unternehmen gedullerten
Handlungsempfehlungen konnte in der Auseinandersetzung mit den Beraterinnen auf ihre
Umsetzbarkeit und Sinnhaftigkeit hin Gberpriift werden; zudem kénnten die Beraterinnen
auch selbst Vorschlage zur Verbesserung der Bedingungen fiir dltere Arbeitsuchende sowie fir
die AMS-Mitarbeiterinnen, die diese betreuen, vorbringen.

Mindestens sollte hierzu ein Workshop mit AMS-Beraterinnen abgehalten werden, in welchem die

vorliegenden Studienergebnisse prasentiert werden, auf denen aufbauend die Teilnehmerinnen (iber

folgende Fragen diskutieren kénnen:

Was bedeuten die Sichtweisen der Kundinnen und der Arbeitgeberinnen fir die Beratung?
Was bedeuten die Studienergebnisse fiir die Beratung? Wo gibt es gegenteilige (oder
ergdnzende) Erfahrungen / Einschdtzungen?

Welche Differenzierungen braucht es?

Insbesondere hinsichtlich der Empfehlungen einer spezialisierten Beratungsschiene fir altere

Personen, eines etwaigen Matchings dlterer Beraterlnnen mit dlteren Kundinnen und der Branchen,
Tatigkeitsfelder und Betriebsformen (z.B. BetriebsgroRRe), die sich als einstellfreudig gegeniiber dlteren
Menschen erwiesen haben, sollten die Sichtweisen der AMS-Beraterinnen unbedingt eingeholt

werden.

7]
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GLOSSAR

Altersteilzeit: Die Altersteilzeit (in der aktuellen Form giltig seit 01.01.2019) dient dazu, Arbeitszeit
individuell zu reduzieren, ohne den Anspruch auf Pension, Arbeitslosengeld oder
Krankenkassenleistungen zu verlieren. Ein Anspruch auf Altersteilzeit gebUhrt allen
Arbeitnehmerlnnen, die in den letzten 25 Jahren mindestens 15 Jahre
arbeitslosenversicherungspflichtig beschéaftigt waren. Die Altersteilzeit kann fiir langstens 5 Jahre in
Anspruch genommen werden, wenn das Regelpensionsalter in den nachsten 6 Jahren erreicht wird
(Antrittsalter bei Frauen ab 55 Jahren, bei Madnnern ab 60 Jahren). Es gibt keinen grundsatzlichen
Anspruch auf Altersteilzeit. Durch eine vertragliche Vereinbarung mit den Arbeitgeberlinnen kénnen
die Arbeitnehmerinnen ihre Arbeitszeit um 40-60% reduzieren und erhalten 70-80% des bisherigen
Einkommens. Die Versicherungsleistungen werden in der bisherigen Hohe von den Arbeitgeberinnen
weiterbezahlt, als Ausgleich erhalten sie einen Zuschuss vom AMS und sind jedoch verpflichtet einen
Lohnausgleich zu zahlen. Die Obergrenze des Einkommens bei Altersteilzeit betragt gemall der
Hochstbeitragsgrundlage (§45 ASVBG) derzeit 5.130€.

Arbeitserprobung: Die Arbeitserprobung dient in jedem Fall dazu, durch die Uberpriifung der
fachlichen und personlichen Eignung ein konkretes Arbeitsverhaltnis zu erzielen. Eine
Arbeitserprobung kann in Betrieben (ausgenommen AMS, politische Parteien, Unternehmen im
Ausland etc.) von arbeitslosen Personen, die bisher erfolglos bei der Arbeitssuche waren, durchgefiihrt
werden. Die Feststellung der fachlichen Eignung darf dabei bis zu einer Woche beanspruchen, die
Feststellung der personlichen Eignung bis zu vier Wochen. Fiir die Zeit der Arbeitserprobung besteht
kein Entgeltanspruch gegeniiber dem Unternehmen. Personen, die eine Arbeitserprobung in Anspruch
nehmen, erhalten vom AMS eine Beihilfe in der Hohe des gebilihrenden Arbeitslosengeldes bzw. der
Notstandshilfe; zudem sind sie kranken-, unfall-, und pensionsversichert. Arbeitserprobungen miissen
zwischen der Person und der zustdandigen regionalen Geschaftsstelle des AMS vereinbart werden.

Arbeitstraining: Ein Arbeitstraining dient dazu, die personlichen Vermittlungschancen auf dem
Arbeitsmarkt zu erhéhen. Wie auch die Arbeitserprobung ist das Arbeitstraining bei Betrieben
(ausgenommen AMS, politische Parteien, Unternehmen im Ausland etc.) zu absolvieren. Da das
Arbeitstraining nicht zwingend zu einem konkreten Arbeitsverhaltnis flihren muss, eignet es sich dazu
praktische Erfahrungen zu sammeln oder zu vertiefen. Je nach Person kann ein Arbeitstraining
zwischen einer Woche und zwolf Wochen andauern. Fir die Zeit des Arbeitstrainings besteht kein
Entgeltanspruch gegeniliber dem Unternehmen. Personen, die ein Arbeitstraining in Anspruch
nehmen, erhalten vom AMS eine Beihilfe in der Hohe des gebiihrenden Arbeitslosengeldes bzw. der
Notstandshilfe; zudem sind sie kranken-, unfall-, und pensionsversichert. Arbeitstrainings missen
zwischen der Person und der zustdndigen regionalen Geschaftsstelle des AMS vereinbart werden.

Bedingungsloses Grundeinkommen (BGE): Das bedingungslose Grundeinkommen ist ein
sozialpolitisches Finanztransferkonzept, nach dem jeder Biirger und jede Blrgerin — unabhangig von
seiner oder ihrer wirtschaftlichen Lage — eine gesetzlich festgelegte und fiir jede Person gleiche vom
Staat ausgezahlte finanzielle Zuwendung erhilt, ohne dafiir eine Gegenleistung erbringen zu mussen.

Beschiftigungsprogramm 50+ (Forderung fiir Arbeitgeberlnnen): Diese Forderung dient der
Wiedereingliederung alterer Arbeitsuchender und steht — mit Ausnahme des Bundes und der
politischen Parteien - allen Arbeitgeberinnen zu. Ausgenommen vom Beschaftigungsprogramm 50+
sind lediglich Personen, die sich bereits in einem Arbeitsverhaltnis befinden sowie Personen, die
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innerhalb der letzten zwei Jahre beim selben Betrieb in einem geforderten Arbeitsverhaltnis
vollversichert beschaftigt waren. Um die Forderung zu erhalten, muss eine mindestens 6 Monate
andauernde Vormerkung der Person beim AMS bestehen. Ist dies nicht gegeben, kann jedoch auch
eine gesundheitliche Einschrankung bzw. lange Abwesenheit vom Arbeitsmarkt als Férderungsgrund
gelten. Damit Arbeitsverhaltnisse durch das Beschaftigungsprogramm 50+ geférdert werden kénnen,
missen sie bei Befristung mindestens 4 Wochen andauern und ein Arbeitsausmall von 50% der
gesetzlichen und kollektivvertraglichen Normalarbeitszeit aufweisen. Die Dauer und die Hohe der
Forderungen variieren regional. Das laufende Bruttoentgelt zzgl. 50% der Nebenkosten gelten als
Bemessungsgrundlage fir die Férderung. Um den Férderanspruch abzufragen oder einen Antrag auf
Forderung zu stellen, miissen sich die Arbeitgeberlnnen mit der regionalen AMS-Geschaftsstelle in
Verbindung setzen.

Come Back (Forderung fiir Arbeitgeberinnen): Diese Forderung steht — mit Ausnahme des AMS, des
Bundes und der politischen Parteien - allen Arbeitgeberinnen zu und wird fiir Arbeitsverhaltnisse bei
vorgemerkten Arbeitslosen ab 45 Jahren gezahlt. Die Forderhohe und die Férderungsdauer werden
zwischen den Arbeitgeberinnen und dem AMS vereinbart. Um die Forderung zu erhalten, miissen die
Betriebe mit der regionalen Geschéftsstelle des AMS in Kontakt treten. Die zu fordernde Person sollte
ebenfalls mit dem AMS liber das Forderungsansuchen kommunizieren. Die Voraussetzungen fiir eine
Forderung konnen regional unterschiedlich sein.

Gleichstellungsgesetz: Das Gleichstellungsgesetz (Teil Il, § 16 & § 17) gilt fur alle Arten von
Arbeitsverhaltnissen, die auf einem privatrechtlichen Vertrag beruhen. Beziglich des Alters besagt §
17, dass aufgrund des Alters im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis niemand unmittelbar
oder mittelbar diskriminiert werden darf - insbesondere nicht bei der Begriindung eines
Arbeitsverhaltnisses, bei der Festsetzung des Entgelts, bei der Gewahrleistung freiwilliger
Sozialleistungen, die kein Entgelt darstellen, bei MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung und
Umschulung, beim beruflichen Aufstieg, bei sonstigen Arbeitsbedingungen und bei der Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses.

Kiindigungsschutz bei alteren Arbeitnehmerinnen: Hinsichtlich des Kindigungsschutzes alterer
Arbeitnehmerlnnen gilt seit 01.07.2017 eine neue Rechtslage. Um die Wiedereingliederung von lber-
50-jdhrigen Arbeitnehmerinnen zu verbessern, wurde eine Anderung des allgemeinen
Kindigungsschutzes (§ 105 ArbVG) beschlossen. Ab 01.07.2017 wird der allgemeine Kiindigungsschutz
dlterer Arbeitnehmerinnen, die zum Zeitpunkt ihrer Einstellung das 50. Lebensjahr Uberschritten
haben, an den von jlngeren Arbeitnehmerlnnen angeglichen. Das bedeutet, dass bei einem
Sozialvergleich oder der Priifung der Sozialwidrigkeit einer Kiindigung das Alter nicht mehr gesondert
herangezogen wird, sondern nach demselben MaRstab wie bei jlingeren Arbeitnehmerinnen. Fir
bestehende Dienstverhiltnisse dndert sich jedoch nichts: Die mit 01.07.2017 in Kraft getretene neue
Rechtslage ist erst fiir neue Einstellungen von mindestens 50-jdhrigen Personen wirksam.

Senioritatsprinzip: Das Senioritatsprinzip meint den altersbedingten Lohnanstieg, dessen Grundlage
und Héhe durch die verschiedenen Kollektivvertrage geregelt ist. Der altersbedingte Lohnanstieg ist
flr Arbeiterlnnen zumeist nur sehr gering. In der Baubranche z.B. gilt kein Senioritatsprinzip. Die
Auswirkungen des Senioritatsprinzips auf die Beschiftigungschancen Alterer miissen somit je nach
Branche (d.h. je nach zugrundeliegendem Kollektivvertrag) und Unternehmen einzeln bewertet
werden.
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Soft-Skills: Zu den Soft Skills gehdren samtliche Eigenschaften, Fahigkeiten und Qualifikationen, die
neben den Hard Skills berufliche und private Erfolge bestimmen. Sie betreffen personliche

Kompetenzen, soziale Kompetenzen und methodische Kompetenzen. Die persdnliche bzw. personale
Kompetenz betrifft den Umgang mit sich selbst.
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ANHANG

4.1. BETRIEBSBEFRAGUNG — DARSTELLUNG DER STICHPROBE

In der untenstehenden Tabelle sind die befragten Betriebe nach Branchen unterteilt. Die GroRe der Betriebe wird anhand der beschéaftigten Mitarbeiterinnen
bemessen. Die ,Anzahl der ibernommenen Mitarbeiterinnen 50+“ betrifft nur den Zeitraum September 2017 bis August 2018. Die Tabelle stellt somit kein
allgemeines Verhaltnis von Mitarbeiterinnen 50+ zu der Gesamtbelegschaft der einzelnen Betriebe dar. aufgrund der hohen Fluktuation der Arbeitskrafte ist es

bei den Personaldienstleistern zudem nicht moglich, die BetriebsgrofRe anhand der Mitarbeiterinnen anzugeben.

Tabelle 10: Stichprobe zur Betriebsbefragung

Anzahl der

Betriebsgrofle Anzahl iibernommener
Branche befragten Beruf bei Einstellung Bundesland
Betriebe Mitarbeiterlnnen Mitarbeiterlnnen 50+
Gastronomie 5x 17 2 Kassiererin Oberdsterreich
21 4 Zahlkellnerin Tirol
6 4 Zahlkellnerin Steiermark
25 9 Reinigungskraft; Zahlkellnerln Vorarlberg
15 4 Kassiererln; Zahlkellnerln Wien
Hotellerie ax 122 4 Spa-Managerln; Portier; Tirol
27 3 Rezeptionistin; Hotelfachfrau/Mann Tirol
23 4 Zahlkellnerln; Kiichenhilfe; Rezeptionistin Karnten
50 11 Kichenhilfe; Zahlkellnerln; Rezeptionistin Salzburg
Baugewerbe 4x 30 4 Hilfarbeiterln; Lagerarbeiterin Niederosterreich
96 6 Maurerln; Zimmererin Wien
78 8 Bauhelferln; Elektrikerin; Produktionsmitarbeiterin etc. Salzburg
111 7 Bauhelferln; Turmdrehkranfiihrerin; Metallhilfsarbeiterin Karnten
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Produktion:
Lebensmittel

3x 197 7 Produktionsmitarbeiterln; Portier Burgenland
7 3 Produktionsmitarbeiterin; Koch/Kéchin Steiermark
52 6 Hilfsarbeiterln; Reinigungskraft; Hausmeisterin Niederdsterreich
Fachhandel:
Baustoffe 1x 84 4 Werkzeugverkauferin; Elektrowarenverkauferin Tirol
Holz 1x 92 Kommisioniererin; BiroangestellteR Niederosterreich
Pharmaindustrie 1x 1200 k.A. k.A. Wien
Spedition-Logistik 5x 14 2 Lieferwagenlenkerin Wien
12 3 LKW-LenkerIn Niederdsterreich
3000 10 Exportsachbearbeiterin; Lagermitarbeiterin Vorarlberg
16 2 LKW-LenkerIn Wien
Soziale Dienste 4x 8.800 24 Kaufm. BliroangestellteR; Reinigungsarbeiterin Wien
Krankentragerin
138 6 Alltagsbetreuerin Tirol
24 3 Hauswart; Assistentln; UmweltbeauftragteR Wien
k.A. 7 Hausmeisterln; Mechanikerln; Reinigungskraft; Pflegerin Oberosterreich
Personal- ax k.A. 29 Produktionsmitarbeiterin; Pflegehelferin; Sachbearbeiterin Osterreichweit
dienstleister k.A. 8 Bauhelferln; Produktionsmitarbeiterin Oberosterreich
64 40 Hilfskraft; BlroangestellteR; Elektrikerin Tirol
k.A. 10 Bauhelferln; Reinigungskraft; FlieBbandarbeiterln; Niederosterreich

Produktionsmitarbeiterin etc.
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Handwerkliche 3x 6 3 Stahlbauschlosserin; Werkmeisterln Stahlbau Niederdsterreich
Betriebe 8 2 Niherln; Anderungsschneiderin Wien
12 2 Gartnerln; Verkaufshelferin Tirol
Produktion:
Werkstoffe 3x 27 5 LKW-LenkerIn Tirol
7.000 k.A. k.A. Niederdsterreich
52 4 Produktionsmitarbeiterin; Hubstaplerfahrerin. Karnten
Werkzeug 1x 550 k.A. k.A Oberosterreich
KFZ 1x 8.600 61 Schichtarbeiterln; LagerlogistikerIn; Produktionsmitarbeiterin Steiermark
Motoren-KFZ 1x 890 k.A. k.A. Oberdsterreich
Technische 1x 19.000 (weltweit) k.A. k.A. Niederosterreich
Gerate
Anlagenelektrik 1x 17 4 Projektmanagerin; Elektrotechnikerln; Wirtschaftstechnikerln Steiermark
Reinigung & 4x k.A. 25 Portierdienst; StraBenaufsichtsorgan, Wachterin Tirol/Steiermark
STaEr el 117 5 Reinigungskraft Niederdsterreich
723 16 Reinigungskraft Wien
300 12 StraRBenaufsichtsorgan; Portier; Wachterin Salzburg/Wien
Verwaltung 3x 143 5 Lohnverrechnerln; Gartenarbeiterin Karnten
59 8 Immobilienvermittlerin; Hilfsarbeiterln; Karnten
Aulendienstmitarbeiterin
207 8 Burokauffrau; Birokaufmann; Billeteurln; Restauratorin Wien

Quelle: Ergebnisse der Betriebsbefragung und der AMS-Daten (2018), eigene Auswertung.
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