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Einleitung

Die Aktivierung Alterer — der lingere (produktive) Verbleib der Beschiftigten im Erwerbsle-
ben — ist eine Thematik, der zunehmend ein prominenter Platz auf der politischen Agenda der
EU und ihrer Mitgliedstaaten eingerdumt wird. Beispielsweise wird in der Leitlinie fiir
Wachstum und Beschiftigung der Europdischen Kommission vom 12. April 2005 explizit das
Ziel artikuliert, in ganz Europa eine Beschéftigungsquote von 50% in der Alterskohorte »55—64«
bis spitestens 2010 zu erreichen.! Auch das 6sterreichische Einheitliche Programmplanungs-
dokument (EPPD) des ESF 2000-2006 verwies bereits auf die grole Bedeutung der verstirk-
ten Arbeitsmarktintegration dlterer ArbeitnehmerInnen in Osterreich und regt dringlich die
Setzung von arbeitsmarktpolitischen AktivierungsmaBnahmen in diese Richtung an.?

Insbesondere zwei Faktoren kénnen fiir die — einigermallen junge — Prominenz der The-
matik verantwortlich gemacht werden. Zum einen sieht sich Europa mit einer demographischen
Entwicklung konfrontiert, die den Prognosen zufolge die wirtschaftliche Wettbewerbsfahig-
keit und den Erhalt der sozialen Standards geféhrdet. Zum anderen kam es in den 1990er Jah-
ren in der »Europdischen Arbeitsmarktpolitik« zu einem Paradigmenwechsel, der mit einer Ab-
kehr von »Paternalistischen Wohlfahrtssystemen« und einer Hinwendung zum »Aktivierenden
Sozialstaat« umrissen werden kann.’

Ziel der Recherchestudie zu MaBnahmen der Aktivierung Alterer ist es, aufbauend auf einer
grundlegenden Darstellung der Problematik, Erfahrungsbeispiele der Adressierung dieser Her-
ausforderung aus ausgewihlten européischen Landern anzubieten.

Damit soll einerseits ein gewisser Unterbau zum Verstindnis der Thematik und des spezi-
fischen politischen Diskurses geboten werden, andererseits soll iiber die Prisentation von Good-
Practice-Beispielen ein Uberblick iiber Modelle und Strategien gewihrt werden, mit denen die
Problematik einer alternden Gesellschaft in ausgesuchten Mitgliedstaaten in Angriff genom-
men wird. Die présentierten Strategien, Modelle und MaBnahmen stellen eine Auswahl der in
den untersuchten Landern umgesetzten Aktionen dar, die insbesondere darauf abzielt, die Viel-
falt und kreative Breite der Anstrengungen abzubilden. Aufdiese Weise wird versucht, ein mog-
lichst groBes Spektrum an Erfahrungen und Modellen zu korrespondieren, um auf unter-
schiedlichen Ebenen Ansatzpunkte und Stimuli fiir die Erarbeitung oder Adaptierung
osterreichspezifischer Maflnahmen und Programme bieten zu kdnnen. Ein erster Schritt in die-
ser Richtung wird mit den am Ende der Studie kommunizierten Empfehlungen fiir das AMS

1 Vgl. europa.eu.int/comm/employment_social/employment_strategy/prop_2005/prop_2005_de.pdf

2 Vgl. europa.eu.int/comm/employment_social/esf2000/ms/a-obj-3-fulldoc-de.pdf

3 Tony Blair und Gerhard Schroder haben diese Entwicklung folgendermallen skizziert: »Ein Sozialver-
sicherungssystem, das die Fahigkeit, Arbeit zu finden, behindert, muf3 reformiert werden. Moderne Sozial-
demokraten wollen das Sicherheitsnetz aus Anspriichen in ein Sprungbrett in die Eigenverantwortung um-
wandeln« (in: Frankfurter Rundschau vom 10. Juni 1999).



Einleitung AMS report 54

gesetzt. Die Empfehlungen enthalten neben inhaltlichen Anregungen einige Vorschldge sowohl
zu programmatischen Folgeschritten auf Ebene der internen AMS-Programm- und Zielgestal-
tung als auch im Rahmen der EinfluBmaoglichkeiten des AMS auf die Zielsetzungen der Na-
tionalen Aktionsplidne und die Umsetzung der ESF-Ziel-3-Programme in der verbleibenden
Restlaufzeit bis 2006 und deren Neuprogrammierung fiir 2007.

Die urspriingliche Version der vorliegenden Recherchestudie wurde im Jahr 2005 erstellt.
Die Studie diente im folgenden u.a. als Basis der seitens der OSB Consulting GmbH durch-
gefiihrten ESF-Programmberatung fiir die kommende Strukturfondsperiode 2007-2013 in der
Abteilung fiir Arbeitsmarktférderung der Bundesgeschiftsstelle des AMS. Einige der im
Kapitel 4.3.2 »Programmatische Folgeschritte« lancierten Empfehlungen finden sich in den
programmatischen Plinen der »AMS-Schwerpunkte« des operationellen ESF-Programmes
(ESF OP) fiir 2007 bis 2013 wieder.

Vor dem Hintergrund der demographischen Herausforderungen sowie der unbefriedigen-
den Beschiftigungslage Alterer plant das AMS Osterreich im Rahmen der Umsetzung des ESF
im Ziel 2b einen spezifischen Beitrag zu leisten, um Altere in Beschiftigung zu bringen bzw.
zu halten. Die beiden » AMS-Schwerpunkte« des ESF OP (2007-2013) — SP1 » Anpassungs-
fahigkeit«, SP2 »Bekdmpfung von Arbeitslosigkeit« — werden mit einer Gesamtausrichtung
aufden Ansatz des sogenannten »Productive Ageing« gestaltet. Diese strategische Ausrichtung
beinhaltet nicht nur spezifische MaBBnahmen zur Integration élterer Arbeitskréfte, hier insbe-
sondere liber-45jdhriger Frauen, sondern setzt sich geméf des lebenszyklusorientierten Ansat-
zes des weiteren das Ziel, die Arbeitsfahigkeit von Beschéftigen und Arbeitslosen aller Al-
tersstufen zu erhalten sowie an die strukturellen und qualifikatorischen Anforderungen des
Arbeitsmarktes anzupassen.

Fiir die vorliegende Publikation wurde die Recherchestudie im September 2006 punktuell
aktualisiert. Aufgrund der im Zuge einer Pressekonferenz der Statistik Austria am 17. Oktober
2005 publik gewordenen stark revidierten Bevolkerungsprognosen fiir Osterreich schien es den
AutorInnen wichtig, diese verdnderte Ausgangslage in die Studie einflieBen zu lassen. Sonsti-
ge statistische Kennzahlen (Beschiftigungsquote, Arbeitslosenrate etc.) wurden nicht aktuali-
siert, da dies eine Uberarbeitung der gesamten Studie bedurft hitte.

Die Recherchestudie weist folgende Gliederung auf: Die Arbeit leitet mit einem Problem-
aufriB in die Thematik ein, der durch die Skizzierung des EU-Policy-Response auf diesen er-
ginzt wird. Es folgt ein Kapitel, das sich mit der Situation in Osterreich befait. Das anschlie-
Bende Kapitel stellt den Kern der Recherchestudie dar und hat die drei Landerfallstudien —
Finnland, Deutschland und das Vereinigte Konigreich (UK) — zum Thema. Fiir jedes Land wird
vor dem Hintergrund eines kurzen Uberblickes iiber die demographische Entwicklung, die
Arbeitsmarktsituation und die generellen Arbeitsmarktpolitikkonzepte eine Auswahl an Pro-
grammen, Strategien und MaBnahmen, die Altere aktivieren (sollen), vorgestellt. Im letzten
Teil der Studie werden vergleichende SchluB3folgerungen aus den Fallstudien gezogen, um dar-
aus konkrete Empfehlungen und mégliche programmatische Folgeschritte fiir das dsterreichi-
sche AMS zu formulieren.
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1 Problemaufrifl

Europa sieht sich mit einer demographischen Entwicklung konfrontiert, die eine historische
Herausforderung fiir die europdische Gesellschaft darstellt, insbesondere im Hinblick auf das
soziale Sicherungssystem, die wirtschaftliche Wettbewerbsfahigkeit und die Arbeitswelt. Die
europdische Bevolkerung altert zunehmend: »Die Mitgliedstaaten, deren Bevdlkerung bis 2050
nicht schrumpft, verlieren zunehmend an Gewicht. Von den fiinf bevdlkerungsreichsten Mit-
gliedstaaten werden lediglich GroBbritannien und Frankreich zwischen 2005 und 2050 einen
Bevolkerungszuwachs (+8 % bzw. +9,6 %) verzeichnen. Der Riickgang der Bevolkerungszahl
beginnt in einigen Fillen vor 2015 und erreicht in manchen Staaten bis 2050 bis zu 15%. Die
Situation in den Beitritts- und Kandidatenléndern verstdrkt die demographischen Kontraste.
Fiir Bulgarien und Ruménien wird eine riickldufige Entwicklung (=21 % bzw. —11 % bis 2030)
prognostiziert, dhnlich wie es die UNO fiir Kroatien erwartet (—19%). Auf der anderen Seite
diirfte die Bevolkerung der Tiirkei zwischen 2005 und 2030 um mehr als 19 Millionen (+ 25 %)

wachsen.«*

Tabelle 1: Demographische Eckdaten zur Bevolkerungsentwicklung in der EU

Seniorlnnen (65-79)

(+25.458.000)

(+1.938.000)

(+22.301.000)

Basisszenario von Eurostat, EU-25 | 2005-2050 | 2005-2010 | 2010—2030 | 2030—2050
Gesamtbevolkerung (—975412?6000) (—52:4421:/5’00) (+4J.rs;é2).°c/§’00) (—25%'6360./300)
Kinder (0-14) (—1711.4?1";.0{3200) (-27??53?%00) (—6_.:?1'?.0(/;00) (-5_.681’%00)
Jugendliche (15-24) (—11%‘154(1)%00) (—2725’;%%’00) (—§1321§S/80) (—511%'5.%0)
e SieEizane EE=et) (—2_525532.06000) (—4?33’17?6000) (—1_51.267'?.06000) (—6._387’?3%00)
SREEE (2 (—1_91.192'2.06000) (+4+.f-'/%.0g00) (—151.36'59.03)00) (—1_31.612'17.03’00)
Altere Arbeitnehmerinnen (55-64) (+4J.rgéz73.oc/§00) (+5J.r32'?1.06000) (+§.23%’25.(;/50) (—5.13‘:';.3/80)
+44.1% +3,4% +37,4% +1,5%

(+1.219.000)

Sehr alte Menschen (80 und alter)

+180,5%
(+34.026.000)

+17,1%
(+3.229.000)

+57,1%
(+12.610.000)

+52 4%
(+18.187.000)

Der Anteil der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter (Alterskohorte »15—64«) diirfte langfri-
stig stark zurlickgehen. In den EU-25 wird der Anteil von 67,2% im Jahr 2004 auf 56,7 % im

4 Europiische Kommission (2005): Griinbuch » Angesichts des demographischen Wandels — Eine neue Soli-
daritdt zwischen den Generationen«, Briissel.
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Jahr 2050 sinken. 2050 wird der niedrigste Anteil der Bevolkerung im erwerbsfdhigen Alter in
Spanien (52,9 %), Italien (53,5 %), Portugal (55,0%) und Griechenland (55,2 %) zu verzeich-
nen sein und der hochste Anteil in Luxemburg (61,3 %), Malta (60,8 %) und den Niederlanden
(60,7%).

Die Ursache dieses Alterungsprozesses liegt in einer Kombination aus steigender Le-
benserwartung und sinkenden Geburtenraten (in den meisten européischen Staaten). Diese de-
mographische Entwicklung setzt nicht nur die sozialen Sicherungssysteme unter Druck, wie
beispielsweise an den zahlreichen Pensionsreformen in Europa abzulesen ist, sondern ist als
sozio-6konomisches Phianomen zu fassen, das alle gesellschaftlichen Sphéiren erfaf3t und da-
mit korrespondierend einen holistischen Politikansatz verlangt. Gesundheitssysteme werden
vor Kosten- und Kapazitiatenfragen gestellt, Bildungssysteme bekommen neue Aufgaben im
Bereich des lebensbegleitenden Lernens, Technologie- und Transportpolitik miissen sich an
neuen Zielgruppen ausrichten, die Wirtschaft sieht Produktivitits- und Wachstumsraten ge-
fahrdet etc.

Demographlnnen gehen davon aus, daf der Alterung der europdischen Bevolkerung auch
nicht mit Zuwanderung beizukommen ist. In Ubereinstimmung mit dieser Annahme stellte die
Europdische Kommission fest, daB eine Netto-Zuwanderung von vier Millionen MigrantInnen
pro Jahr hdchstens zu einer Verlangsamung der Uberalterung beitragen kann.®

Eine spezifische Auswirkung des demographischen Wandels in Europa ist die zunehmen-
de Uberalterung der arbeitenden Bevolkerung (Erwerbsbevolkerung): »Bereits 2005 wird die
Zahl der »jungen Erwachsenen« (25-39) zuriickgehen, dies wird sich nach 2010 stark be-
schleunigen (—16 % zwischen 2010 und 2030). Der Anteil der 40- bis 54jéhrigen wird ab 2010
abnehmen. Gleichzeitig wird der Anteil der Menschen iiber 55 zwischen 2005 und 2010 um
9,6 % und zwischen 2010 und 2030 um 15,5 % steigen, bevor auch diese Altersgruppe an Zahl
stark verlieren wird.«” Gegenwirtigen Prognosen zufolge wird diese Entwicklung in der zwei-
ten Hélfte des 21. Jahrhunderts in Arbeitskriafteknappheit kulminieren. Fiir die EU-15 wird be-
reits ab dem Jahr 2015 ein Riickgang des Arbeitskrifteangebotes prognostiziert.

Der in Arbeitskréfteknappheit kulminierende Alterungsprozef3 kdnnte zu einem bremsen-
den Faktor fiir ein nachhaltiges Wirtschaftswachstum und damit zu einem Stolperstein auf dem
Weg zur Erfiillung der Zielsetzungen der »Lisabon-Strategie Neu: Herbeifiihrung eines krafti-
gen und nachhaltigen Wachstums und Schaffung von mehr und besseren Arbeitsplitzen« wer-
den. Jaap De Koning (2005) folgend zeichnen sich folgende Auswirkungen des Alterungspro-
zesses ab, ndmlich »(...), da} der Alterungsprozef ...

a) ... zu einer Zunahme der altersspezifischen Ausgaben fiihrt, was eine betrdchtliche Erho-
hung der Steuerquoten nach sich ziehen wird, die sich wiederum negativ auf die Wirtschaft

auswirkt;

5 Vgl. Eurostat 2005.

Vgl. Europdische Kommission (1999): Entwurf des Gemeinsamen Beschéftigungsberichts, Luxemburg.

7  Europiische Kommission (2005): Griinbuch »Angesichts des demographischen Wandels — Eine neue Soli-
daritdt zwischen den Generationen«, Briissel.

(=)}
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b) ... einen negativen EinfluB} auf die Produktivitit haben wird, weil ein groBerer Anteil der
Beschiftigten im Gesundheitswesen und verwandten Bereichen tétig sein wird;

¢) ... negative Auswirkungen auf die Erwerbsquote haben wird, weil der Anteil der Uber-
50jahrigen vergleichsweise niedrig liegt;

d) ... aufgrund des grofleren Anteiles dlterer Arbeitnehmerlnnen negative Auswirkungen auf
Niveau und Zuwachsrate der Produktivitit haben wird.«3

Wachstumsbremsende Auswirkungen werden demnach nicht nur infolge der prognostizierten
Arbeitskrifteknappheit erwartet, sondern auch als Begleiterscheinung der Uberalterung des Ar-
beitskriftepotentials prophezeit.

Verschiedenen Studien zufolge gibt es Hinweise darauf, daB3 ein hoherer Beschéftigungs-
anteil Alterer mit einem niedrigeren Produktivititsniveau einhergeht. Je nach individueller Ver-
fassung und je nach unterschiedlichen Kontextfaktoren wird bei den meisten Menschen ein Pro-
duktivititsriickgang zwischen 50 und 55 angenommen.’ Die Defizit-Hypothese, derzufolge
Altere generell hiufiger krank, weniger produktiv und unflexibler sind sowie weniger innova-
tive Impulse setzen, ist jedoch mehrheitlich einer altersdiskriminierenden Haltung geschuldet
und teilweise hausgemacht. Negative Auswirkungen iiberalterter Belegschaften auf die Inno-
vationsperformance des Unternehmens resultieren u. a. daher, da3 mangelnde Weiterbildungs-
investitionen zur » Abkoppelung der Belegschaft« von technologischen Entwicklungen fiihren.

Diesen Negativszenarien stehen zuwenig beachtete Potentiale in den Bereichen von Fachwissen,
Erfahrungswerten und sozialem Kapital gegeniiber, die es optimal einzusetzen gilt. Dabei unter-
stiitzend wirken Maflnahmen, die Arbeitsprozesse und Arbeitsumwelten umgestalten oder &ltere
Arbeitskréfte an neue Herausforderungen heranfiihren. Die in diesem Kontext umgesetzten Aktivita-
ten werden unter den Begriffen » Active Ageing« oder neuerdings »Productive Ageing« subsumiert.

1.1 Exkurs zur Begriffsdefinition
von Active Ageing/Productive Ageing

Active Ageing ist ein »Konzept«, das urspriinglich aus dem Bereich der Gerontologie
stammt und die Wahrung einer aktiven Rolle Alterer in der Gesellschaft zum Ziel hatte. Al-
teren sollte es ermoglicht werden, ldnger eine autonome, selbstbestimmte Rolle in der Ge-
sellschaft zu spielen.!? Erst vor wenigen Jahren wurde der Begriff des Active Ageing im

8 De Koning, Jaap (2005): Anreize zur Forderung eines langeren Arbeitslebens, in: European Commission:
Mutual Learning Programme of the European Employment Strategy, Thematic Review Seminar, Compre-
hensive Strategies for Active Ageing, Brussels, 20th April 2005.

9  Sieheu.a:. Gelderblom, A./De Koning J./Kroes H. (2003): Leeftijdssamenstelling en bedrijfsprestaties (Age
Distribution and Performance of Companies), OSA-Publikation A 201, November 2003. Oder: Pérez-Du-
arte (2002): Wages, Productivity and Worker Characteristics: A French Perspective, Paper.

10 Vgl. Ney, S. (2004): Active Ageing in Europe: Methods, Policies and Institutions, EU ActiveAge Project,
HPSE-CT-2002-0102, Vienna.
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Feld der Pensionspolitik eingefiihrt, wo nach Jahren der Fokussierung auf Frithpensionie-
rungen die demographische Entwicklung — gepaart mit dem starken finanziellen Druck auf
die Pensionssysteme — einen Orientierungsschwenk zu Politikkonzepten ausldste, die dar-
auf abzielen, dltere Arbeitskrifte zu aktivieren und moglichst lange im Arbeitsproze3 zu
halten. Active Ageing wurde reformuliert und bekam damit unter dem Begriff »Productive
Ageing« eine neue Zielbestimmung, die sich nunmehr primér an der Produktivititsdimen-
sion ausrichtet.

Diese neue Zielausrichtung auf die Produktivitidtsdimension des Begriffes ist in der An-
wendung des Begriffes jedoch von einer unterschiedlich starken Auspriagung gekennzeichnet.
Der Productive-Ageing-Begriff wird in den jeweiligen institutionellen und normativen Kon-
texten der verschiedenen Politikfelder recht unterschiedlich konzeptionalisiert und ausgerich-
tet, was mitunter zu einer Konnotationsverwirrung fiihren kann.

Zur [llustration werden hier die unterschiedlichen Konzeptionalisierungen dieses Ansatzes
in den internationalen Organisationen OECD, WHO und EU vorgestellt und kommentiert.

OECD
»Active Ageing refers to the capacity of people, as they grow older, to lead productive lives in
society and the economy.«!!

Das Hauptanliegen des OECD-Ansatzes liegt in den Produktivititskapazititen der adres-
sierten Personen, d.h, wie kdnnen diese bei dlter werdenden Menschen erhalten und ausgebaut
werden?

Die OECD verfolgt eine enge Definition von Active Ageing bzw. Productive Ageing, um
internationales Monitoring und Erfahrungsaustausch zu erleichtern. Der Fokus wird auf den
Ruhestand (Rente) und den kritischen Ubergang von Arbeit in die Rente eingegrenzt. Zentral
adressierte Politikfelder sind die Arbeitsmarktpolitik und die Pensionspolitik mit einem be-
sonderen Schwerpunkt auf die sogenannte »Frithpensionsproblematik«.

WHO
»(...) the process of optimising opportunities for health, participation and security in order to
enhance quality of life as people age!?.«

Die WHO verfolgt einen wesentlich breiteren Ansatz als die OECD. Der produktivistische
Ansatz wird quasi vermieden und durch einen Aktivititsansatz ersetzt, der sich auf die anhal-
tende Partizipation élterer Menschen am sozialen, 6konomischen, kulturellen, spirituellen und
staatsbiirgerlich-politischen Leben bezieht. Dieser Ansatz basiert auf der UN-»Human-Rights-
of-Older-People«-Charta, die fiir &ltere Menschen die Prinzipien der Unabhédngigkeit, Parti-
zipation, (Menschen-)Wiirde, Fiirsorge und Selbstbestimmtheit quasi als Rechtsanspriiche
festschreibt. Ein wichtiges Charakteristikum des WHO-Ansatzes ist die lebenszyklische Orien-

11 OECD (2000): Reforms for an Ageing Society, Paris
12 Word Health Organization (2002): Active Ageing. A Policy Framework, Geneva.
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tierung. Praventive MaBnahmen — in friihen Lebensabschnitten eingesetzt — sollen spéiter noti-
ge, teure Mallnahmen vermeiden helfen.

EU

Der EU Ansatz wird in dem Kommissionspapier » Towards a Europe for all Ages« (1999) kom-
muniziert: »(...) a coherent strategy to make ageing well possible in ageing societies. Active
Ageing is about adjusting our life practices to the fact that we live longer and are more resour-
ceful and in better health than ever before, and about seizing the opportunities offered by the-
se improvements. In practice it means adopting healthy life styles, working longer, retiring la-
ter and being active after retirement. Promoting Active Ageing is about promoting opportunities
for better lives, not about reducing rights. Adequate income provision and care is a part of the
agenda.« (Conference com. 1999b)

Der EU-Ansatz hebt ebenfalls die Bedeutung einer lebenszyklischen Perspektive hervor
und ist damit im Vergleich zum OECD-Ansatz ndher an der WHO/UN-Definition angesiedelt.
Andererseits stellen BeobachterInnen eine zunehmende Tendenz der Okonomisierung des EU-
Ansatzes fest, also eine Verschiebung in Richtung des von der OECD vertretenen Produktivi-
titsansatzes.!? Fiir einen zusammenfassenden Vergleich dieser Ansiitze bieten sich drei Di-
mensionen an:

1. zeitliche Spanne des Ansatzes;
2. holistischer versus spezifischer Politikfeldansatz;
3. normative Ausrichtung des Ansatzes.

(Ad 1) Wihrend sich der OECD-Ansatz auf eine kurze Periode im Lebenszyklus einer Person
— den Ruhestand und den Ubergang von Arbeit in den Ruhestand — konzentriert, nehmen die
beiden anderen Ansitze (WHO, EU) eine lebenszyklische Perspektive ein, die den gesamten
Lebenszyklus der Zielpersonen adressiert (der WHO-Ansatz ausgeprégter als der EU-Ansatz).

(Ad 2) Der OECD-Ansatz zeichnet sich mit der Fokussierung auf Arbeitsmarktpolitik und
Pensionspolitik durch eine starke Konzentration auf zwei Politikfelder aus. Der WHO- und der
EU-Ansatz sind wesentlich holistischer gefaf3t — adressieren zahlreiche Politikfelder —, wobei
wiederum der EU-Ansatz mit seinem produktivistischen Schwerpunkt weniger breit als der qua-
si allumfassende WHO-Ansatz ist.

(Ad 3) Auf normativer Ebene zeichnen sich zwei Ansatz-Pole ab. Der von der OECD ver-
tretene produktivistische Ansatz steht dem von der WHO vertretenen partizipativen Ansatz
gegeniiber. Der EU-Ansatz nimmt hier eine Mittelposition mit zunehmenden Tendenzen zur
produktivistischen Ausrichtung ein.

Restimierend kann man den EU-Ansatz also als ein zwischen den beiden anderen Ansit-
zen angesiedeltes Konzept interpretieren. Arne Christensen, Rune Ervik und Ingrid Helgoy

13 Vgl. Avramov, Dragana/Maskova, Miroslava (2003): Active Ageing in Europe, European Population Se-
ries, (12), Strassbourg.
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(2003) haben eine Reihe von zentralen Kritikpunkten an diesen Ansitzen formuliert. Eine Aus-

wahl wird hier vorgestellt:!4

* DerFokus aufdie produktive Dimension grenzt »nicht-produktive« Personen aus. Dies kann
in einer Diskriminierung von Menschen mit einer anderen (nicht-produktiven) Lebenspla-
nung resultieren und zur Segmentierung und Ausgrenzung jener Menschen fiihren, die nicht
in das Productive-Ageing-Paradigma passen.

» Insbesondere in der EU-Diktion ist eine stark paternalistische Note zu verorten. Politik
schreibt vor, definiert, grenzt ein, was unter einem »Guten Leben« zu verstehen sei und
welche Wege an verschiedenen Weggabelungen des Lebens (lebenszyklischer Ansatz) ein-
zuschlagen sind, um die personliche Aktivitdtskapazitét zu steigern.

* Der priventive Active- bzw. Productive-Ageing-Ansatz basiert auf der Idee, daf3 es fiir In-
dividuen moglich ist, ihr Leben so zu gestalten und zu planen, daB sie »alt werden im Sin-
ne einer Verhinderung oder zumindest Hinauszdgerung einer individuellen Abhéngigkeit
von anderen Menschen«. Damit wird Alter von einem kollektiven sozialen Risiko (Alters-
abhingigkeit) zu einem individuellen Risiko, dessen »Kosten« jede Person zunehmend
selbst tragen muB.

1.2 Policy Responses

Fiinf Jahre nach der Formulierung des ehrgeizigen Zieles der Lissabon-Strategie (2000), ndm-
lich Europa bis 2010 zur wettbewerbsfahigsten wissensbasierten Gesellschaft zu machen, zei-
gen Evaluationsberichte (wie der unter dem Vorsitz von Wim Kok im November 2004 vor-
gelegte Halbzeit-Bericht), da3 die EU hier noch einen weiten Weg zu gehen hat. Die
Kommission regte vor diesem Hintergrund im Februar 2005 eine Umgestaltung der Strategie
an, deren Kern die Konzentration auf zwei zentrale Aufgabenbereiche darstellen soll: »Her-
beifiihrung eines kriftigeren und nachhaltigen Wachstums und Schaffung von mehr und bes-
seren Arbeitsplitzen«.

Nachdem der Europdische Rat auf seiner Frithjahrstagung im Mérz 2005 der von der Kom-
mission proklamierten Wiederbelebung und Neuausrichtung der Lissabon-Strategie seine unein-
geschrinkte Unterstiitzung zugesagt hat, verabschiedete die Europdische Kommission im April
2005 ein neues »Paket integrierter Leitlinien«, das im Zeitraum 2005-2008 Wachstum und Be-
schiftigung in Europa vorantreiben soll. Dieses Leitlinienpaket gab den Mitgliedstaaten Orien-
tierungen flir die bis Herbst 2005 auszuarbeitenden neuen sogenannten »Nationalen Reformpro-
gramme« vor. Die neuen Leitlinien spiegeln das tibergreifende Gesamtziel der EU wider, ndmlich
Vollbeschiftigung zu realisieren, Arbeitsplatzqualitiat und Arbeitsproduktivitit zu verbessern und
den sozialen und territorialen Zusammenhang zu stirken. Die Kernpunkte der Strategie lauten:

14 Vgl. Christensen, Arne/Rune Ervik, Rune/Helgoy, Ingrid (2003): The Impact of Institutional Legacies on
Active Ageing Policies: Norway and UK as Contrasting Cases, Stein Rokkan Centre for Social Studies,
Working Paper 18-2003.
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*  »Mehr Menschen in Arbeit bringen und halten und die sozialen Sicherungssysteme mo-
dernisieren.

» Die Anpassungsfihigkeit der Arbeitskrifte und der Unternehmen verbessern und die Fle-
xibilitdt der Arbeitsmirkte steigern.

* Die Investitionen in Humankapital steigern durch Verbesserung von Bildung und Qualifi-

zierung.«!?

Die Leitlinien représentieren einen lebenszyklusbasierten Ansatz in der Beschéftigungspolitik,

der den Erfordernissen aller Altersgruppen gerecht wird. Das Beschéftigungsquotenziel fiir 4l-

tere ArbeitnehmerInnen (Alterskohorte »55—64«) ist bei 50 % angesetzt, die Zielerreichung wird

mit 2010 anvisiert.

Beziiglich der demographischen Entwicklung und der Aktivierung Alterer spiegeln sich in
diesen Leitlinien zwei prominente Ziele wider, die sich die EU zu Beginn des neuen Millenni-
ums selbst gesetzt hat. 2001 kamen die Mitgliedstaaten am Européischen Gipfel in Stockholm
iiberein, dal3 bis 2010 die Halfte der EU-Bevoélkerung in der Altersgruppe »55—64« in den Ar-
beitsmarkt integriert sein soll. Am Europdischen Gipfel in Barcelona (2002) beschlossen die
Mitgliedstaaten, daf3 sich das durchschnittliche tatséchliche Pensionsalter in der EU bis 2010
um fiinf Jahre erh6hen soll. Die Aktivierung von Alteren wurde seitens der Kommission auch
in ihrem Beitrag zum Friihjahrstreffen des Europdischen Rates!® im Jahr 2004 als ein priorité-
res Themenfeld definiert, in dem rascher Handlungsbedarf besteht.

Dem lebenszyklusbasierten Ansatz folgend richten sich die EU-Empfehlungen zur Akti-
vierung Alterer in den Mitgliedstaaten an eine breite Palette von Themenfeldern und Institu-
tionen (institutionelle Ebenen). Folgende Kernbereiche der Altere aktivierenden Politik wer-
den von der Europdischen Kommission korrespondiert:!”

* Angemessene finanzielle Anreize: Dieser Punkt bezieht sich in erster Linie auf die
Empfehlung des Abstandnehmens von Modellen der Frithpension sowie allgemein auf
die Kiirzung finanzieller Anreize zum Verlassen des Arbeitsmarktes (hohes Arbeitslo-
sengeld etc.).

*  Gute Gesundheits- und Sicherheitsbedingungen am Arbeitsplatz: Arbeitsbedingte
Krankheitsursachen steigen mit dem Alter. Vor diesem Hintergrund sind gesunde und
sichere Arbeitsplétze gerade fiir dltere ArbeitnehmerInnen von besonderer Bedeutung.

* Flexible Formen der Arbeitsorganisation: Untersuchungen zeigen, daB éltere Arbeit-
nehmerlnnen haufig Teilzeitldsungen und flexible Arbeitsldsungen bevorzugen. Die
Pensionierung sollte zukiinftig einen stufenweise organisierten ProzeBcharakter auf-

weisen.

15 European Commission (2005): Growth and Jobs, Working Together for Europe’s Future, Brussels.

16 Vgl. European Commission (2004): »Delivering Lisbon — Reforms for the Enlarged Union«, Report from
the Commission to the Spring European Council, Brussels.

17 Vgl. European Commission (2004): Increasing the Employment of Older Workers and Delaying the Exit
from the Labour Market, Brussels.
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* Lebenslanger Zugang zu Aus- und Weiterbildung: Insbesondere &ltere Arbeitskrifte
nehmen wenig an Fort- und Weiterbildungsmafnahmen teil (werden von Firmen weni-
ger zu solchen entsandt, da die RiickfluBphase fiir ein positives Ergebnis zu kurz ist).
Gerade diese Altersgruppe hat jedoch héufig eine schlechtere Grundausbildung (niedri-
ger Schulabschlufl) sowie Anpassungsbedarf an jiingere Entwicklungen im Technolo-
giebereich (z.B. IKT).

» Effektive aktive Arbeitsmarktpolitik: Hier geht es einerseits um Programme und MaB3-
nahmen, die den Verbleib ilterer Arbeitskrifte im Arbeitsmarkt férdern (z.B. durch spezi-
fische SubventionsmafBinahmen und gesonderte Steuer- und Abgabenregelungen fiir dltere
Beschiiftigte), andererseits um die Reintegration dlterer Arbeitsloser in den Arbeitsmarkt
(z.B. durch persénliche Beratung, Trainings, Qualifizierungsmafinahmen etc.).

* Verbesserte Jobqualitit: Qualitativ hochwertige Jobs, interessantere und angenehmere
Arbeitsaufgaben und Tétigkeiten sowie berufliche Entwicklungsmdglichkeiten auch im fort-
geschrittenen Alter sind von zentraler Bedeutung, um Arbeit fiir Altere attraktiver zu ma-
chen und die Arbeitsmotivation aufrecht zu halten.

* Bewulitseinsbildung: Sensibilisierung der Bevolkerung — insbesondere der Arbeitgeber —
fiir die Herausforderungen einer alternden Gesellschaft (Arbeitskréftepotential), um Al-
tersdiskriminierung vorzubeugen und entgegenzuwirken sowie Generationen-Balance-Mo-
dellen (Age Diverse Workforce) Vorschub zu leisten.

1.3 Umsetzung der EU-Empfehlungen

Die Beschiftigungsquote élterer ArbeitnehmerInnen (Alterskohorte »55—64«) lag 2003 in der
EU knapp tiber 40 %. Zielsetzung der Beschiftigungsstrategie ist eine Anhebung dieser Quote
auf 50% bis 2010.

Dem Gemeinsamen Beschiftigungsbericht 2004/2005'8 zufolge kommt die EU trotz eini-
ger Fortschritte bei weitem nicht an das fiir 2010 gesetzte Ziel der Beschaftigungsquote fiir 41-
tere ArbeitnehmerInnen heran, und die Implementierung der Mafinahmen bleibt hinter den Er-
wartungen zuriick. In vielen Mitgliedstaaten blieb die Umsetzung der empfohlenen Ansétze
und Strategien Stiickwerk und beschrinkte sich hiufig auf Reformen des Steuer- und Sozial-
leistungssystems und der Renten. Eine im Annex 1 des Gemeinsamen Beschéftigungspapiers
veroffentlichte Evaluierung des Responses der einzelnen Mitgliedstaaten gegeniiber den
Empfehlungen der Kommission zeigt folgende Ergebnisse:

18 Der Gemeinsame Beschéftigungsbericht ist Teil des Umsetzungspaketes und wurde gleichzeitig mit dem
Friihjahrsbericht der Kommission 2005 im Hinblick auf die Halbzeitiiberpriifung der Lissabon-Strategie vor-
gelegt. Dies geschah auf die Aufforderung der Frithjahrstagung des Europdischen Rates 2004 an den Rat und
die Kommission hin, einen kurzen Bericht iiber die Umsetzung der Européischen Beschiftigungspolitischen
Leitlinien und der Beschiftigungspolitischen Empfehlungen des Rates fiir die Frithjahrstagung des Europa-
ischen Rates 2005 vorzulegen.
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Abbildung 1: Umsetzung der EU-Empfehlungen

Problemaufri}

Komplett In Durchfiihrung Begrenzt/Eingeschrankt Unzureichend
Finnland Frankreich Belgien
Ungarn Irland Griechenland
Italien Litauen Luxemburg
Niederlande Polen
Osterreich Portugal
Vereinigtes Konigreich | Slowakei
Schweden Slowenien
Zypern Tschechien
Deutschland Danemark
Estland Spanien

Die unterschiedliche Intensitit der Ubernahme der Empfehlungen bzw. generell der Imple-
mentierung von Politikansdtzen und Mafinahmen des aktiven Alterns in den Mitgliedldndern
hat mannigfaltige Griinde. Der Arbeitsmarktsituation kommt in den jeweiligen Lindern eine
groB3e Bedeutung zu; wie die folgende Abbildung verdeutlicht, kann diese jedoch nicht als ein-

zig zentraler EinfluBfaktor gewertet werden.

Abbildung 2: Erwerbsquote und Arbeitslosenrate, nach Alter, in %
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*2002; ** EU-19 = EU-15 plus Tschechien, Ungarn, Polen und Slowakei; Quelle: OECD (2004): Employment Outlook, OECD, Paris
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Die Abbildung zeigt, daB zwischen der Erwerbsquote Alterer und dem Grad der Implementie-

rung von Programmen zur Aktivierung von Alteren kein durchgehender Zusammenhang be-

steht. Einige Lander mit einer hohen Erwerbsquote Alterer weisen eine fortgeschrittene Um-
setzung aktivierender Programme und MaBnahmen auf (z.B. Schweden oder Vereinigtes

Konigreich). Ebenso finden sich Beispiele fiir eine niedrige Quote und eine fortgeschrittene

Umsetzung (z. B. Osterreich oder Ungarn); eine hohe Quote und eine wenig weitgedichene Um-

setzung (z.B. Dinemark oder Portugal) und eine niedrige Quote mit geringer Umsetzung von

MaBnahmen (z.B. Polen oder die Slowakei). Ein dhnlich breitgefachertes Muster ergibt sich

unter Einbeziehung der Arbeitslosenrate bei Alteren. Beziiglich der Arbeitslosigkeit 148t sich

am ehesten ein Zusammenhang zwischen hoher Jugendarbeitslosigkeit und geringen Ambitio-
nen in der Aktivierung von Alteren feststellen (z. B. Griechenland, Polen, Slowakei), aber auch
hier gibt es Ausreifler (z.B. Finnland).

Neben bestimmten Arbeitsmarktphidnomenen, so etwa eine hohe Jugendarbeitslosigkeit als
Barriere fiir den Fokus auf Programme zur Aktivierung von Alteren, spielen andere Politikbe-
reiche, 6konomische Settings sowie gesellschaftliche, politische und kulturelle Eigenheiten von
einzelnen Mitgliedstaaten eine Rolle fiir den Zugang zum demographischen Wandel. Illustrie-
rend seien hier nur zwei Beispiele herausgegriffen:

* Polen kdmpft mit einer sehr schwierigen Arbeitsmarktsituation. Die allgemeine Erwerbs-
quote ist sehr niedrig und die Arbeitslosenrate ausgesprochen hoch — insbesondere bei der
Jugendarbeitslosigkeit werden traurige Rekordwerte erzielt (43 % im Jahre 2003!°). Hinzu
kommt, da} die demographische Entwicklung in Polen hinsichtlich unmittelbarer Uberal-
terungstendenzen weniger Alarmglocken zum Schrillen bringt als in den meisten anderen
Mitgliedldndern. Durch die in den spaten 1970er und friihen 1980er Jahren geborene Ba-
by-Boom-Generation ist das Arbeitskréftepotential wesentlich jiinger als in den meisten eu-
ropdischen Staaten. Der schwache Fokus auf Programme zur Aktivierung von Alteren ist
demzufolge vor dem Hintergrund derzeit anderer und wesentlich virulenterer Arbeits-
marktprobleme und einer entspannteren mittelfristigen Bevolkerungsentwicklung zu inter-
pretieren.

* Auch Frankreich kdmpft mit hoher Jugendarbeitslosigkeit und kann auf eine etwas giinsti-
gere Bevolkerungsentwicklung bauen. Die Geburtenraten in Frankreich sind im européi-
schen Vergleich hoch, und die engen Beziehungen mit den ehemaligen nordafrikanischen
Kolonien versprechen ein grofes Migrationspotential bei Bedarf.

19 Vgl. OECD (2004): Employment Outlook 2004, Paris.
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2 Die Situation in Osterreich

2.1 Demographische Entwicklung

Osterreich liegt beziiglich der demographischen Entwicklung im europdischen Trend, wenn
auch jiingste Bevolkerungsprognosen eine Trendverzogerung infolge starker Wanderungsge-
winne prognostizieren. Ein Bevdlkerungsriickgang ist erst ab Mitte des Jahrhunderts (2050) zu
erwarten. Parallel zu dieser Entwicklung wéchst die Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter bis
2014 leicht (plus 4%). Ab 2020 kommt es zu einem deutlichen Riickgang des Erwerbspoten-
tials. Mit dem Alterwerden der starken Geburtenjahrgéinge der 1950er und 1960er Jahre
(Baby-Boom) ist zunehmend eine Uberalterung der Erwerbsbevolkerung zu beobachten.?’ Die
osterreichische Bevolkerungspyramide ist geprigt von der Baby-Boom-Generation der 1950er
und 1960er Jahre.

Abbildung 3: Bevolkerungsstruktur 2004, in absoluten Zahlen

Gefallene des
2. Weltkrieges

Geburtenausfall
im 1. Weltkrieg

Geburtenausfall in

8B &5 B R

der Wirlschafiskrise
der 30er Jahre 75 Baby-Boom nach
= / dem Anschluss
Geburtenausfall 85
zumEndedes | 80
2. Weltkrieges o
w0 Baby-Boom der
0 ‘/" 50er und 60er Jahre
40
35
30
26
Geburten- X
ruckang 15 Geburtennickgang
der 70er 10 der 90er Jahre
Jahre 5
a
75000 60000 45000 30000 15000 O 0 15000 30000 45000 60000 75000
Manner Frauen

Quelle: Statistik Austria 2005

Diese Altersgruppe riickt in den kommenden Jahren in eine hohere Altersgruppe vor. Gepaart
mit sinkenden Geburtenraten und einer steigenden Lebenserwartung fiihrt dies zu einer demo-

20 Quelle: Statistik Austria, Pressekonferenz, 17. Oktober 2005.
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graphischen Entwicklung, die von einem zunehmenden Alterungsprozel3 gekennzeichnet ist.
Prognosen fiir die Jahre 2030 und 2050 berechnen einen starken Zuwachs des Anteiles der &l-

teren Bevolkerung.

Abbildung 4: Bevélkerungspyramiden fiir Osterreich
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Quelle: Statistik Austria, Herbst 2005

Laut dieser Bevolkerungsprognose schmilzt der Anteil der Personen im Erwerbsalter (mittle-
res Segment) wihrend der Anteil der Uber-60jihrigen (oberes Segment) eine stattliche Aus-
dehnung erfahrt. Korrespondierend mit dieser Entwicklung steigt das durchschnittliche Er-
werbsalter in den néchsten 30 Jahren deutlich.

2.2 Arbeitsmarktsituation

Fiir den Arbeitsmarkt bedeutet diese Entwicklung, daf3 die Altersgruppe der 25- bis 35jdhrigen
besonders knapp als »Ressource« zur Verfligung stehen wird und zusétzlich durch den lange-
ren Verbleib der Alteren im Betrieb nicht mehr vorankommt. Angehérige dieser Gruppe von
Arbeitskriften sind jedoch sehr oft die innovativen Kriéfte in den Unternehmen, die die Pro-
duktivitit vorantreiben und die Wettbewerbsfihigkeit sicherstellen.?! Vor diesem Hintergrund
wird es nicht nur von fundamentaler Bedeutung sein, den Zukunftsprognosen einer kommen-
den Arbeitskrifteknappheit mit Programmen, die Altere aktivieren, entgegenzuwirken, sondern
bereits jetzt die gegenwdrtige Herausforderung »iiberalterter Belegschaften« mittels Genera-
tionen-Balance-Modellen und flexiblen, altersgerechten Arbeitsformen und Arbeitsplatzge-
staltungen zu meistern, indem die vorhandenen Humanressourcen optimal genutzt und ausge-
baut werden. In diesem Kontext ist ausdriicklich auch die betriebliche Ebene gefragt, wo es zu

21 Vgl. Biffl, Gudrun (2004): Aktuelle MaBnahmen zur Beschiftigung ilterer ArbeitnehmerInnen in Oster-
reich, in: Alternsgerechte Arbeitswelt, Referate und Diskussionsbeitrage des Expertlnnen-Hearings der So-
zialpartner, 27. und 28. Mai 2004, Seite 27.
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einem Umdenken bei der Rekrutierung und beim Einsatz von dlteren Arbeitskriften kommen
muB, der/dem auch nachhaltige Umstrukturierungen in der Arbeitsorganisation — Arbeitsab-
laufund Arbeitseinsatz —sowie in der Einstellung gegeniiber dlteren Arbeitskriften folgen miis-
sen. Insbesondere auf KMU-Ebene ist die Umsetzung solcher Losungsansétze noch kaum zu
verorten. (Griinde dafiir sind u.a. die sehr kurzfristige strategische Planung und der kleine fi-
nanzielle Spielraum fiir Umstrukturierungen in diesem Bereich.)

Die demographische Entwicklung wird von einer im europiischen Vergleich ungiinstigen
Beschiftigungsentwicklung im Alterssegment »55-64« begleitet. Wahrend bei den EU-15 die
Erwerbsquote Alterer (Alterskohorte »55—64«) zwischen 1990 und 2003 von 40,9 % auf 44,9 %
angewachsen ist, verzeichnet Osterreich laut OECD Daten,?? ausgehend von einem ver-
gleichsweise sehr niedrigen Niveau fiir den Zeitraum 20002003, einen Riickgang von 31,4%
auf 30,8 %. Trotz der niedrigen Erwerbsquote stieg die Arbeitslosenrate in diesem Altersseg-
ment von 5,6% in 2001 auf 6,2 % im Jahr 2003.%3

2.3 Policy Response in Osterreich

Auf der regulativ steuernden Ebene (Makroebene) konzentrierte sich Osterreich bisher im we-
sentlichen auf die Hinaufsetzung des Pensionsantrittsalters und auf MaBnahmen, die den vor-
zeitigen Austritt aus dem Erwerbsleben stoppen bzw. verringern sollen (Abbau der Frithpen-
sionen). Beispiele fiir diesbeziigliche Malnahmen sind die Erschwernis des Zuganges in die
Invaliditdtspension oder der restriktivere Zugang zur Altersteilzeit. Hinzu kommen einige ein-
zelne MaBnahmen, wie z.B. die Verringerung der Lohnnebenkosten fiir Altere, die Einfiihrung
eines Bonus-Malus-Systems bei der Einstellung von #lteren Arbeitskriften oder Anderungen
beim Berufsschutz und Kiindigungsschutz bei Alteren, um den Wiedereinstieg in den Arbeits-
markt zu erleichtern. Seitens der Sozialpartner wurde eine Informationsinitiative gestartet, die
neben der Einrichtung einer Homepage www.arbeitundalter.at von ExpertInnen-Hearings und
international besetzten Symposien getragen wird.

Begleitet werden diese Mafinahmen von einer Reihe von einzelnen Initiativen und Netz-
werken zur betrieblichen Gesundheitsforderung (BGF) und zum Altersmanagement in Betrie-
ben (Mesoebene). Beispiele fiir die Initiativen und Netzwerke sind:

* Das vom Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit (BMWA) und dem Wirtschafts-
ressort des Landes Steiermark geforderte und von der OSB Consulting koordinierte ESF-
Artikel-6-Projekt »Smart Region — Alternsgerechtes Arbeiten in innovativen Regionen« —
mit dem Ziel, innovative Gestaltungselemente zu entwickeln und zu erproben, die der Ver-
langerung der Beschéftigung von heute 35- bis 45jdhrigen und der Erhaltung ihrer Ar-
beitsfahigkeit dienen sowie erfolgreiche Erfahrungen von Grofbetrieben mit der Umset-

22 Vgl. OECD (2004): Employment Outlook, Paris.
23 Vgl. ebenda.
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zung von alternsgerechtem Management durch die Schaffung oder Nutzung regionaler Netz-
werke auf KMU zu iibertragen (pilothafte Umsetzung von alternsgerechten MaBBnahmen in
KMU). Internet: www.smartregion.net

» Das vom Land Oberdsterreich geforderte Beratungsangebot der oberdsterreichischen So-
zialpartner fiir Unternehmen »Alter macht Zukunft«.

» Das von der Europdischen Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz,
der Arbeiterkammer Salzburg und der Wirtschaftskammer Salzburg geforderte Projekt »Ge-
sund fiihren in Kleinbetrieben« — mit dem Ziel der BewuBtseinsbildung bei Betriebsinha-
berlnnen von Kleinbetrieben.

» Das vom Europdischen Sozialfonds (ESF), der Stadt Wien (Bereichsleitung fiir Gesund-
heitsplanung und Finanzmanagement), der Allgemeinen Unfallversicherungsanstalt (AUVA)
und der Wiener Gebietskrankenkasse (WGKK) geforderte Projekt »g02.20 — gesunde or-
ganisationen« — mit dem Ziel der priventiven Gesundheitsférderung in Betrieben.

* Das »Netzwerk Gesunde Unternehmen Steyr« (NWGU Steyr), gefordert vom Fonds Ge-
sundes Osterreich, von der Gebietskrankenkasse Oberosterreich, vom Krankenanstalten-
fonds Oberosterreich, von der Stadt Steyr, von der Wirtschaftskammer Oberdsterreich und
der Arbeiterkammer Oberdsterreich, vom OGB, von der HYPO Landesbank und von der
UNIQA (Versicherung).

* Die Initiative »switch2006at« zur betrieblichen Gesundheitsférderung in kleinen Unter-
nehmen der New Economy, gefordert vom Fonds Gesundes Osterreich.

* Mit dem Projekt »Reifepriifung 2004« startete das Bundesministerium fiir Soziale Sicher-
heit und Generationen (BMSG) 2004 einen Osterreichweiten Wettbewerb zur Primierung
von Unternehmen, die innerbetriebliche Mafinahmen fiir dltere Arbeitnehmer (45+) und Ar-
beitnehmerinnen (40+) setzen. Der Wettbewerb soll kiinftig jedes Jahr stattfinden.

» Auf der von den Sozialpartnern eingerichteten Homepage »Arbeit und Alter« (www.ar-
beitundalter.at) werden Hintergrundinformationen iiber alternsgerechte Arbeitsorganisa-
tion, Good-Practice-Beispiele sowie Checklisten fiir die Implementierung auf betrieblicher
Ebene zur Verfiigung gestellt. »Arbeit und Alter« kann damit als Wissensdatenbank und

virtuelle Unternehmensberatung geniitzt werden.

Nicht zuletzt wird auch an der Ressource »Altere ArbeitnehmerInnen« selbst angesetzt (Mikro-
ebene), indem iiber Qualifizierung und Beratung versucht wird, die Zielpersonen im Arbeits-
markt zu halten oder in diesen zu reintegrieren. Im Bereich der Arbeitsmarktpolitik gibt es hier
einige speziell auf Altere zugeschnittene MaBnahmen. Beispiele sind etwa Arbeitsstiftungen
mit speziellen Modulen fiir Altere basierend auf unterschiedlichen Finanzierungsmodellen, die
Eingliederungsbeihilfe oder die QfB2* fiir Altere. Dariiber hinaus sind Altere (45+) zusammen
mit Frauen und Jugendlichen (>25) Zielgruppe der Schulungs- und CoachingmafBinahmen des
AMS. Hinsichtlich der Schulungs-/Coachingmafinahmen wird von ExpertInnenseite kritisiert,

24 Qualifizierungsforderung fiir Beschiftigte (QfB).
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daB das AMS nicht ausreichend Kurskonzepte fiir Altere hat. Dadurch werden Altere bei-
spielsweise im IKT-Ausbildungsbereich hiufig iberfordert und verlieren ihr Selbstvertrauen.?
Im Bereich der Erwachsenenbildung wurde ein Pilotprojekt (Generation Tandem: Jung & Alt
gemeinsam am PC) durchgefiihrt, das Alteren durch Einbindung von Jugendlichen als Tutor-
Innen den Zugang zum Internet ermdglicht und dadurch eine aktive Teilhabe an der Informa-
tionsgesellschaft erleichtert.?

Trotz dieser beachtlichen Reformanstrengungen und der wichtigen Pilotprojekte kann
Osterreich auf keinen kohirenten holistischen Politikansatz zur Aktivierung von Alteren in Ver-
bindung mit einem gesamtheitlichen beschéftigungspolitischen Lebenszyklusansatz verweisen.
Insbesondere auf der Ebene des lebensbegleitenden Lernens sowie auf der Ebene der unter-
nehmensbezogenen Arbeitsmarkt- und Gesundheitspolitik ist ein groler Nachholbedarf hin-
sichtlich der EU-Empfehlungen zu verorten. Hier gilt es moglichst rasch anzusetzen, indem
beispielsweise die angefiihrten Punkte in das Nationale Reformprogramm und den Strategi-
schen Rahmenplan (STRAT.AT) integriert und in der Neuprogrammierung der nationalen und
regionalen operationellen Programme fiir die Strukturfondsperiode 2007—2013 beriicksichtigt
werden. Erfolgreiche Beispiele und ausgereifte Programme aus anderen Mitgliedstaaten der
EU konnen fiir dieses Vorhaben als wertvolle Vorbilder und Impulsstifter dienen.

25 Vgl. hierzu: Biffl, Gudrun (2004): Aktuelle MaBnahmen zur Beschiftigung dlterer ArbeitnehmerInnen in
Osterreich, in: Alternsgerechte Arbeitswelt, Referate und Diskussionsbeitrige des ExpertInnen-Hearings der
Sozialpartner, 27. und 28. Mai 2004, Seite 30.

26 Vgl. BMWA (2004): Fortschrittsbericht zum Nationalen Aktionsplan fiir Beschiftigung 2004, Wien.
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3 Fallstudien

Aufbau der Fallstudien

Die elaborierten Landerfallstudien beginnen jeweils mit einem kurzen Blick auf die demogra-
phische Situation und die Prognosen zur Bevolkerungsentwicklung in dem untersuchten Land.
Die durch den demographischen Wandel verursachten Verdanderungsprozesse in der Zu-
sammensetzung der Erwerbsbevodlkerung werden dabei besonders ins Blickfeld genommen. Auf
die Darstellung der demographischen Entwicklung folgt eine Skizzierung der Arbeitsmarktsi-
tuation des jeweiligen Landes, und zwar mit einem Fokus auf die Entwicklung der Erwerbsti-
tigenquote und der Arbeitslosenrate.

Im AnschluB} an diese primér Fakten korrespondierenden Kapitel wird kurz auf die Ar-
beitsmarktpolitik der untersuchten Lander eingegangen. Einer theoretischen Zuordnung der
Linder zu von Esping-Anderson (1990)37 formulierten Wohlfahrtsregimetypen folgt die Dar-
stellung aktueller arbeitsmarktpolitischer Zielsetzungen, Reformkonzepte und jlingst durchge-
fiihrter Reformvorhaben.

Der Hauptabschnitt der drei Landerfallstudien widmet sich den jeweiligen Productive-
Ageing-Programmen und Productive-Ageing-Mafinahmen, wobei dieser Abschnitt jeweils
in drei »Ebenen-Kapitel« — Makroebene, Mesoebene, Mikroebene — gegliedert ist, die ihrer-
seits zum Teil nochmals Unterpunkte aufweisen. Im Makroebene-Kapitel werden die poli-
tisch gesteuerten Strategien, Programme und Initiativen dokumentiert. Beispiele sind etwa
gesetzliche Regelungen oder von politischen Akteuren lancierte Programme und Initiativen.
Das Makroebene-Kapitel ist in die thematischen Unterpunkte »Pensionssystem«, » Arbeits-
marktpolitik«, »Qualifikation«, »Gesundheit« und »BewuBtseinsbildung und Beratung«
strukturiert. Das Mesoebene-Kapitel befalit sich mit der betrieblichen Ebene der Productive-
Ageing-Strategien. In diesem Kapitel wird eine Auswahl von Unternechmen vorgestellt, die
MaBnahmen zur Aktivierung von Alteren umsetzen. Im Mikroebenen-Kapitel werden ab-
schlieBend jene Mafinahmen und Programme beschrieben, die direkt bei den Arbeitnehme-
rInnen ansetzen (Working on the People). Fallweise ist auch dieses Kapitel in themenspezi-
fische Unterpunkte gegliedert.

AbschlieBend werden in einem kurzen Resiimee wichtige Punkte und Erkenntnisse der ein-

zelnen Léanderfallstudien hervorgehoben.

Auswahl der Fallbeispiele

Vor dem Hintergrund der Zielsetzung der Studie — der Auswahl und Illustration von Good-
Practice-Beispielen von aktivierenden MaBnahmen fiir Altere fiir das AMS — scheint es nahe-
liegend, jene Mitgliedstaaten ins Auge zu fassen, die in der Umsetzung dieser Maflnahmen

27 Vgl. Esping-Anderson, Gosta (1990): The Three Worlds of Welfare Capitalism, Cambridge.
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bereits einige Erfahrungswerte sammeln konnten. Gemidf des Gemeinsamen Beschéftigungs-
berichtes 2004/2005 sind dies die folgenden Staaten:

¢ Deutschland;

* Vereinigtes Konigreich;

* Estland;
e Finnland;
e Italien;

* Niederlande;
«  Osterreich;

¢ Schweden;

* Ungarn;

e Zypern.

Fiir die Auswahl einer Gruppe von drei bis vier Staaten aus diesem Pool bietet sich eine theo-
retische Zugangsweise an. Nach Esping-Andersen (1990) lassen sich die west- und mitteleu-
ropdischen Wohlfahrtsstaatsregime idealtypisch in drei Typen unterteilen.?® Den sozialdemo-
kratischen Typus (in Nordeuropa anzutreffen), den konservativen oder kontinentalen Typus (in
Zentraleuropa vorherrschend) und den liberalen Typus (in Europa lediglich im Vereinigten K6-
nigreich in gewissem Ausmal verwirklicht). Diese Wohlfahrtsstaatstypen sind als historisch
gewachsene Konstrukte zu begreifen, die basierend auf kulturellen und ideologischen Wurzeln
unterschiedlich ausgepragte institutionelle Strukturen und strategische Zielsetzungen entwickelt
haben. Trotz gewisser Konvergenztendenzen im Zuge der europdischen Integration und der
Konvergenzziele der Europdischen Beschiftigungsstrategie, wie z. B. einer generellen Schwer-
punktverschiebung von passiven zu aktiven arbeitsmarktpolitischen Ma3inahmen, sind viele
nationale Eigenheiten erhalten geblieben.

Von einer Auswahl an Fallbeispielen, die iiber die verschiedenen Wohlfahrtsstaatstypen
streut, ist aufgrund der Diversitét der arbeitsmarktpolitischen Systeme eine grofftmogliche Viel-
falt an Losungsansdtzen und Strategien zu erwarten. Gleichermalfen ist jedoch bei der Imple-
mentierung von Good-Practice-Beispielen auch eine gewisse Path-Dependency der Ansétze zu
beachten, da die aus einem bestimmten kulturellen Kontext stammenden Maflnahmen und Pro-
gramme auf andere gewachsene Strukturen sowie kulturell/ideologische Akzeptanzmodi in
Osterreich treffen.

Folglich sind Adaptierungen der Instrumente durchzufiihren. Wird nach diesen Selek-
tionskriterien vorgegangen, kann folgende Auswahl getroffen werden:

Fiir den sozialdemokratischen Typus bietet sich insbesondere Finnland an, da sich Finn-
land trotz einer hohen Jugendarbeitslosigkeit bereits 1998 von der »Strategie der Abschie-
bung« von ilteren ArbeitnehmerInnen in die Frithpension abgewandt und einer Altere
aktivierenden Politik zugewandt hat. Dariiber hinaus zeichnet sich der finnische Ansatz

28 Vgl. Esping-Anderson, Gosta (1990): The Three Worlds of Welfare Capitalism, Cambridge.
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durch seine mehrere Politikfelder (Gesundheit, Bildung, Betreuung etc.) umfassende
Breite aus.

Der konservative Typus findet in Deutschland einen guten Repridsentanten. Deutschland
gehort zu den Landern, die am frithesten einen Riickgang bei den Geburtenraten verzeich-
neten. Der demographische Wandel wird in Deutschland seit einigen Jahren im Zusam-
menhang mit Themen des Generationskonfliktes, der Rentendebatte aber auch arbeits-
marktpolitischen Problemstellungen lebhaft debattiert. Mit den sogenannten »Hartz-
Re- formen« unter der Rot-Griinen Regierung kam es zu einer Trendwende in der Arbeits-
marktpolitik, weg von Frithpensionierung hin zu Aktivierungsmafnahmen fiir dltere
ArbeitnehmerInnen.

Das Vereinigte Konigreich ist in Europa das einzige Land, das dem liberalen Wohlfahrts-
staatstypus zugeordnet wird und in seiner Auswahl der Programme und MaBBnahmen haufig An-
leihen bei ideologisch verwandten Wohlfahrtsstaatsregimen (USA, Australien, Neuseeland)
nimmt. Das macht das Vereinigte Konigreich prinzipiell interessant. Dariiber hinaus nimmt die
Beschiftigung von dlteren Menschen einen zentralen Platz auf der politischen Agenda ein, wie
sich anhand von zahlreichen Mafinahmen zur BewuB3tseinsbildung gegeniiber der Problematik
sowie anhand von Arbeitsmarktintegrationsmafinahmen, so etwa dem Programm »New Deal

50 plus«, ablesen 146t.

3.1 Finnland

3.1.1 Demographische Entwicklung

Der gesellschaftliche Alterungsprozef ist eine der groflten gegenwértigen Herausforde-
rungen fiir die finnische Politik. Die finnische Bevolkerung altert schneller als in allen an-
deren OECD-Lindern. Der Altersabhiingigkeitsquotient?® wird bereits im Jahre 2030 eine
GroBenordnung von 1 zu 1 aufweisen. Das heifit, daB3 auf eine Person im Alter zwischen
20 und 59 eine tiber-60jdhrige Person kommt. Auch viele andere europdische Lénder sehen
dieser Zukunft entgegen, in Finnland beginnt jedoch die Verschlechterung des Altersab-
hingigkeitsquotienten 15 Jahre frither als im Rest von Europa. Insgesamt wird fiir Finn-
land mittelfristig trotz des Anstieges der Lebenserwartung ein Riickgang der Gesamtbe-
volkerung prognostiziert. Niedrige Geburtenraten und eine lediglich moderat ausgeprigte
Zuwanderung werden fiir diesen angenommenen Riickgang in erster Linie verantwortlich
gemacht.

29 Der Altersabhidngigkeitsquotient ist das Verhéltnis der Personen iiber 60 Jahre zu jenen zwischen 20 und
59 Jahren.
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Abbildung 5: Finnische Bevolkerung, Entwicklung und Prognose (1975—-2065)
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Quelle: Juha Allho 2002

Der demographische Wandel bringt auch eine Verdnderung in der Zusammensetzung der Er-
werbsbevolkerung mit sich. Bereits 2005 wird sich — ausgehend vom Jahr 2000 — die Zahl der
15- bis 49jdhrigen um ca. 150.000 reduziert haben, wohingegen jene der 50- bis 64jdhrigen ei-
nen Zuwachs um etwa 180.000 erfahren hat. Finnische Unternehmen miissen sich dement-
sprechend auf eine dlter gewordene und weiterhin alternde Belegschaft einstellen und mittel-
fristig mit Arbeitskréfteknappheit rechnen.

3.1.2 Arbeitsmarktsituation

Der finnische Arbeitsmarkt hat in den letzten Jahren stiirmische Zeiten durchlebt. Anfang der
1990er Jahre durchlief Finnland eine schwere Rezession, in deren Folge die Beschéfti-
gungsquote um 14 % fiel. Mitte der 1990er verbesserte sich die Situation — basierend auf ra-
dikalen Umstrukturierungen in Unternehmen und der finnischen Erfolge im Bereich der In-
formations- und Kommunikationstechnologie — wieder. Heute kann Finnland bereits auf eine
langere Phase des wirtschaftlichen Aufschwunges zuriickblicken. Die auf die Rezession
folgenden Umstrukturierungen brachten gravierende Auswirkungen auf die Nachfrage am
Arbeitsmarkt mit sich. Die Arbeitskriftenachfrage konzentrierte sich auf hochqualifizierte
Personen, gleichzeitig verringerten sich die Arbeitplétze fiir niedrigqualifizierte Arbeitneh-
merInnen. Altere ArbeitnehmerInnen waren von diesem Nachfragewechsel besonders be-
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troffen, da der Anteil jener, die einen niedrigen Bildungsgrad aufweisen, unter dlteren Ar-
beitnehmerlnnen ausnehmend hoch ist. Die groBen Nachfrageschwankungen am Arbeits-
markt spiegeln sich in der Entwicklung der Beschiftigungsquoten zwischen 1989 und 2002
wider.

Tabelle 2: Beschiéftigungsquoten (nach Alter), 1989-2002

Age Group 1989 1994 1998 2000 2002 1998-2002 1989-2002
15-24 53 % 28 % 35% 40% 39% 4% —-14%
25-44 89 % 74 % 79 % 81% 82% 3% —7%
45-49 90 % 78 % 82% 84 % 83 % 1% —7%
50-54 83 % 74% 7% 79% 79% 2% —4%
55-59 58 % 49% 51% 59 % 65% 14 % 7%
60-64 26 % 17 % 20% 23% 26 % 6% 0%
15-64 74 % 60 % 64 % 67 % 68 % 4% —6%

Quelle: Ministry of Labour

Auffallend ist an dieser Entwicklung, da3 die Kohorte der dlteren ArbeitnehmerInnen iiber den
Gesamtzeitraum (1989-2002) die einzige ist, die einen Zuwachs (Alterskohorte »55-59«) oder
zumindest keinen Riickgang (Alterskohorte »60-64«) verzeichnet. Verantwortlich fiir dieses
Ergebnis ist, da ArbeitnehmerInnen heute langer im Arbeitsmarkt bleiben als in den 1990er
Jahren. Altere ArbeitnehmerInnen allerdings, die aus dem Arbeitsmarkt herausgefallen sind,
haben immer noch grof3e Probleme, eine Reintegration zu erreichen.

Trotz einer Arbeitslosenrate in der Alterskohorte »55-64«, die 2003 immer noch iiber dem
EU-15-Schnitt lag (EU-15: 5,7%, FL: 7,7%?3°), kann Finnland auf eine stolze Reduktionslei-
stung bei den arbeitslosen Alteren zuriickblicken. 1995 hatte Finnland mit einer Arbeitslo-
senrate von 16,3 % bei Mannern zwischen 55 und 64 Jahren und 22,8 % bei Frauen dieser Al-
tersgruppe noch die hochste Arbeitslosigkeit dieser Alterskohorte im européischen Vergleich.

3.1.3 Arbeitsmarktpolitik

Finnland ist dem Typus der sozialdemokratischen (oder auch nordischen) Wohlfahrtsstaatsre-
gime zuzuordnen — wenn auch mit Abstrichen. Sozialdemokratische Wohlfahrtsstaatsregime
sind durch die Prinzipien »Universale Anspruchsberechtigung« und »Dekommodifizierung«’!
sowie durch eine institutionell gewachsene zentrale Rolle des 6ffentlichen Dienstes gekenn-
zeichnet. Das Niveau der universalen Sozialleistungen ist in diesem Modell vergleichsweise

30 Vgl. OECD 2004.

31 Dekommodifizierung ist die sozialpolitisch ermdglichte Lockerung des Zwangs zur Existenzsicherung durch
Erwerbsarbeit. Als »MaBeinheit« mifit die Dekommodifizierung, inwieweit soziale Sicherung — unabhéngig
vom (Arbeits-)Markt — erreicht wird.
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hoch, die Finanzierung verlangt ein hohes Beschéftigungsniveau. Folglich haben Vollbeschaf-
tigung und hohe Beschiftigungsquoten bei Frauen und Alteren einen besonders wichtigen ar-
beitsmarktpolitischen Stellenwert in diesen Systemen.

Finnlands Regierung hat 2003 die Zunahme der Beschéftigung um 100.000 Beschiftigte
bis 2007 als wichtigstes wirtschaftspolitisches Ziel definiert. Zur Erreichung dieses Zieles hat
die finnische Regierung im Sommer 2003 vier Politikfelder iibergreifende Programme gestar-
tet, um die Zusammenarbeit der relevanten politischen Sektoren zu férdern und optimale Effi-
zienz zu erlangen. Die vier Programme sind a) das Beschiftigungspolitische Programm, b) das
Unternehmenspolitik-Programm, c) das Informationsgesellschaft-Programm und d) das Zivil-
gesellschaft-Partizipationsprogramm. Das Beschiftigungspolitische Programm fokussiert auf
die Reduzierung von struktureller Arbeitslosigkeit und die Sicherstellung der Verfiigbarkeit
von Arbeitskriften. Das Programm weist folgende Teilprojekte auf:

* Reform der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung;
« Aktivierung der Arbeitsmarktunterstiitzung;
* Aktive Arbeitsmarktpolitikprogramme und Trainings;

* »ErmunterungsmaBnahmen« zum ldngeren Verbleib im Arbeitsleben.

Das Regierungsprogramm wird von der Arbeitsmarktpolitikstrategie »2003—2007-2010« des
Arbeitsministeriums unterstiitzt. Die Strategie verfolgt die Senkung der Arbeitslosenrate auf
6% bis 2007 und 5% bis 2010, die Ausdehnung der Lebensarbeitszeit um zwei bis drei Jahre
und eine Zunahme der Beschiftigungsquote von Personen der Altersgruppe »55—64«. Die zen-
tralen Leitlinien der Strategie lauten:

* Verringerung struktureller Arbeitslosigkeit und Verhinderung sozialer Ausgrenzung;

» Sicherstellung der Verfiigbarkeit von gut qualifizierten Arbeitskriften;

» Steigerung der Arbeitsproduktivitit;

* Schaffung von Voraussetzungen fiir eine aktive Arbeitskraftemigrationspolitik;

» Stirkung von Unternehmensgriindungen und Selbstidndigkeit.

3.1.4 Productive-Ageing-Programme
und Productive-Ageing-MaRBRnahmen

Vor dem Hintergrund der dramatischen Bevdlkerungsentwicklung in Finnland und den spezi-
fischen Problemen vieler élterer ArbeitnehmerInnen mit den Umstrukturierungen in der Pro-
duktion sowie den ausgeprigten technologischen Entwicklungen — insbesondere im IKT Sek-
tor — kam es in der finnischen Arbeitsmarktpolitik ab Mitte der 1990er Jahre zu einer
umfassenden Neuausrichtung hinsichtlich der élteren Arbeitskrifte. Im Mittelpunkt dieser neu-
en Strategie stand die Forderung der Beschiftigung von Alteren und die Verhinderung des vor-
zeitigen Ausscheidens aus dem Arbeitsmarkt — also die Abkehr von der Abschiebung Alterer

in die Frithpension als Losungsstrategie zur Bekdmpfung der immer noch hohen Jugendar-
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beitslosigkeit (2003: 21,6 %32). Die auf den folgenden Seiten prisentierten Programme, Initia-
tiven und MaBinahmen stellen eine Auswahl aus der Vielzahl an finnischen Aktivitdten zur Ak-
tivierung Alterer dar, die darauf abzielt, dem holistischen Charakter des finnischen Ansatzes
gerecht zu werden.

3.1.4.1 Makroebene —Politische Strategien, Regulation und Programme:
Der finnische Ansatz
Mitte der 1990er Jahre berief die Regierung in Finnland ein Komitee ein, das sich mit den pro-
gnostizierten demographischen Verinderungen und den damit einhergehenden Anderungen der
Beschiftigungsstruktur befassen sollte. Das sogenannte »IKOMI-Komitee« hatte es zur Aufga-
be, Vorschlige und Strategien zu erarbeiten, die die Position von Alteren am Arbeitsmarkt ver-
bessern. Das vom IKOMI-Komitee 1996 vorgelegte »Finnische Nationale Programm fiir Al-
ternde Arbeitnehmerlnnen« (FINPAW) wurde von der Regierung angenommen und lief von
1998 bis 2002. Ziele des Programmes waren die Forderung der Beschiftigung von Uber-45jih-
rigen und die Reduzierung von Ausschluf und vorzeitigem Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt.
Der Schwerpunkt von FINPAW lag auf der Sensibilisierung der Offentlichkeit fiir die Proble-
matik einer alternden Gesellschaft und der Stimulierung einer 6ffentlichen Debatte. Dieser so-
genannte »Informative Ansatz« wurde von einer Reihe von MaBlnahmen im Bereich der Bil-
dung, Weiterbildung und Forschung sowie durch eine Reihe von Gesetzesinderungen begleitet.3?

Eine Besonderheit des FINPAW-Programmes lag in der Politikfelder {ibergreifenden Zu-
sammenarbeit verschiedener Institutionen. Hauptverantwortlich zeichnete das Ministerium fiir
Soziales und Gesundheit, aber auch das Ministerium fiir Arbeit und Bildung hatte Aufgaben
auf der Verantwortungsebene. Neben den Ministerien waren das Finnish Institute of Occupa-
tional Health, die Federation of Employment Pension Institutions, the Centre for Occupational
Safety und die Sozialpartner zentral an der Durchfiihrung des Programmes beteiligt. Mit der
breiten Einbindung an Institutionen auf verschiedenen Ebenen sollte eine optimale Umsetzung
sichergestellt werden. Die Implementierung der MaBnahmen fand letztlich groBtenteils auf Ebe-
ne der Unternehmen statt.

Fiir das FINPAW wurden 4,2 Millionen Euro aus dem Staatsbudget zur Verfiigung gestellt.
Innerhalb des Programmes wurde ein Beratungsgremium installiert, das aus den drei erwahn-
ten Ministerien, dem Ministerium fiir Finanzen, dem Ministerium fiir Handel und Industrie, den
Arbeitsmarktorganisationen, der Association of Finnish Local and Regional Authorities, dem
Finnish Institute of Occupational Health, den Sozialversicherungsanstalten (KELA), der Fe-
deration of Employment Pension Institutions, der Federation of Finnish Enterprises und der
Central Union of Agricultural Producers and Forest Owners bestand.>*

32 Vgl. OECD (2004): Employment Outlook 2004, Paris.

33 Vgl. Amnkil, Robert/Nieminen, Jarmo/Rissanen, Pekka/Pitkdnen, Sari/Lyytinen, Sanna-Mari (2002): As-
sessment of the Finnish National Programme on Ageing Workers (FINPAW), Discussion Paper for the Peer
Review, January 20/21, 2002.

34 Vgl. ebenda.
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Eine weitere Besonderheit des FINPAW lag in der breiten Zielgruppenausrichtung.
FINPAW adressierte nicht nur dltere ArbeitnehmerInnen selbst, sondern richtete sich eben-
so an andere involvierte Personenkreise, so etwa an ManagerInnen und Vorgesetzte am
Arbeitsplatz, an Lehrende sowie an Beschiftigte in Arbeitsdmtern und Arbeitsinspekto-
raten.

FINPAW weist eine strategische Ausrichtung auf die Arbeitsfahigkeit, die Beschéifti-
gungsfahigkeit und Beschiftigung alterer Personen auf. Oberstes Ziel ist die Anpassung von
Humankapital an die Anforderungen des Arbeitsmarktes, wobei die klassische Definition von
Humankapital als einem »Gemenge« aus Kompetenzen, Wissen, Fahigkeiten und Fertigkei-
ten um die Dimension der Gesundheit und die Dimension der funktionellen Kapazitéten er-
weitert wird. Beschéftigungsfahigkeit wird in diesem Modell als die Fahigkeit des Individu-
ums, Arbeit zu finden, definiert. Neben der Arbeitsfahigkeit beeinflussen auch externe
Faktoren, so etwa die Arbeitsgesetzgebung und die Pensionsgesetzgebung (Anreizsysteme),
die Beschiftigungsfahigkeit.

Das Programm FINPAW wurde von einem komplexen Monitoringsystem begleitet, des-
sen Erkenntnisse iiber jahrliche Monitoringberichte (1999, 2000 und 2001) der Offentlichkeit
zuginglich gemacht wurden. Zusétzlich zu diesem internen Monitoring- und Evaluierungsin-
strument wurde FINPAW von einem externen ExpertInnenteam von Social Development Co
Ltd. evaluiert (2002).%

FINPAW blieb nicht das einzige finnische Programm zur Aktivierung dlterer Arbeitskréfte.
Die nachfolgenden Programme zeichnen sich durch einen starker lebenszyklusorientierten An-
satz aus, der alle Altersgruppen adressiert. Das vom Ministry of Social Affairs and Health ko-
ordinierte » VETO-Programme« ist hier ein gutes Beispiel. Ziel des 2003 gestarteten Pro-
grammes mit einer Laufzeit bis 2006 ist es, das Arbeitsleben genuin attraktiver zu machen.
Die MaBinahmen des Programmes richten sich dementsprechend an die Verbesserung der Ar-
beitsfahigkeit, des Wohlbefindens am Arbeitsplatz, der Arbeitsumwelt, der zwischenmensch-
lichen Beziehungen am Arbeitsplatz und der Funktionsweise des Pensionssystems. Ein wei-
terer Fokus des Programmes liegt auf der Harmonisierung von Arbeitsleben und anderen
Lebensbereichen, so etwa Bildung, Familienleben und Freizeit. Erwartet wird, dal3 eine at-
traktivere Arbeitsgestaltung einen zentralen Anreiz fiir den lingeren Verbleib im Arbeitsle-
ben darstellt bzw. bisherige Barrieren abgebaut werden. Das Programm deckt vier themati-
sche Gebiete ab:

1. Qualitdt des Arbeitslebens und Sicherheit am Arbeitsplatz.

2. Betriebliche Gesundheitsvorsorge (Occupational Health) und Rehabilitation.

3. Vielfiltiges Arbeitsleben (Diversity of Working Life) und Chancengleichheit.

4. Soziale Sicherheit und Lebensarbeitszeit.

35 Vgl. Arnkil u.a. (2002): The National Programme on Ageing Workers. Evaluation, Reports of the Ministry
of Social Affairs and Health, Nr. 5, Helsinki.
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Pensionssystem

Das gesetzliche Pensionsalter liegt bei 65 Jahren. Das reale Pensionsantrittsalter betrigt bei den
Frauen 61,6 und bei den Ménnern 62,4 Jahre. Um Anreize fiir einen spiteren Pensionsantritt
zu schaffen, wurde mit 2005 eine flexible Altersgrenze eingefiihrt, die es ermdglicht, zwischen
62 und 68 Jahren in Pension zu gehen. Der spitere Ausstieg aus dem Erwerbsleben innerhalb
dieses Korridors sowie auch dariiber hinaus ist mit finanziellen Anreizen verbunden. Die fin-
nische Regierung erwartet sich davon, daf3 die Beschéftigten um mindestens zwei oder drei Jah-

re ldnger erwerbstitig sein werden.3

Arbeitsmarktpolitik

Die Forderung von flexiblen Arbeitszeiten war auch ein Anliegen des FINPAW. Seitens des
Arbeitsministeriums wurden in diesem Zusammenhang rechtliche Regelungen zu einer Teil-
pension in Form eines Sabbatical (Act on the Job Alternation Leave), einer Bildungskarenz
(Study Leave Act) und einer Familienkarenz (Family Leave Act) eingefiihrt. Laut der FINPAW-
Evaluation von 2002 ist die Anzahl der TeilpensionistInnen stark gestiegen (von 7.000 Bezie-
herlnnen 1997 auf 25.000 im Jahr 2000). Trotz dieses »Erfolges« kritisieren die evaluierenden
Expertlnnen der Peer Reviews (2003),37 daB dem FINPAW-Programm ein Ansatz zur besse-
ren Vereinbarkeit von Arbeitsgesellschaft und Zivilgesellschaft— von Arbeit und Freizeit— fehlt.
In der finnischen Post-FINPAW-Entwicklung ist zum einen eine weiter wachsenden Popula-
ritdt der Teilpensionen (Part-Time-Pensions) zu beobachten — die bereits Zugangsbeschrin-
kungen nach sich zog —, zum anderen sind keine neuen politischen Initiativen zum flexiblen
Arbeitszeitmanagement in der Pipeline.

Qualifikation
Zu Beginn des FINPAW hat das Ministerium fiir Bildung das Handbuch »Hyvén idn opintoopas«
herausgegeben, das spezielle FortbildungsmaBnahmen und Good Practice fiir Altere enthlt.
Mit 1. Janner 1998 ist ein Gesetz in Kraft getreten, das die selbstinitiierte Weiterbildung
von Arbeitslosen unterstiitzt. Dadurch erhalten Arbeitslose eine Beihilfe, wenn sie an einer
Weiterbildungsmafinahme teilnehmen. Diese entspricht der Hohe des Arbeitslosengeldes.
Voraussetzung dafiir ist, da3 sie mindestens zehn Jahre gearbeitet haben und in den letzten zwolf
Monaten mindestens 86 Tage Arbeitslosengeld bezogen haben. Diese Beihilfe wird den Ar-
beitslosen ab dem Tag gewiihrt, an dem sie die Schulung beginnen.®
Mit 1. Janner 2001 ist ein Gesetz iiber die Beihilfe zur Erwachsenenbildung in Kraft getre-
ten. Die Zielgruppe sind hier in Beschiftigung befindliche Arbeitnehmerlnnen. Die Weiterbil-

36 Vgl. NAP Finland (2002): National Action Plan for Employment 2002, Helsinki.

37 Vgl. European Commission Peer Review Programme of the European Employment Strategy, The National
Programme for Ageing Workers (Follow up), Helsinki, January 20/21, 2003.

38 Vgl. Arnkil, Robert/Nieminen, Jarmo/Rissanen, Pekka/Pitkénen, Sari/Lyytinen, Sanna-Mari (2002):
Assessment of the Finnish National Programme on Ageing Workers (FINPAW), Discussion Paper for the
Peer Review, January 20/21, 2002.
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dung wird fiir die Dauer von 1,5 Jahren gewihrt und kann auf einmal oder in mehreren Schrit-
ten konsumiert werden. Sie besteht aus einer Beihilfe und einem staatlich garantierten Stu-
diendarlehen. Das Bildungsministerium definiert dabei die Schulungsmafnahmen, fiir die die-
se Beihilfe gewihrt wird.>

Gemeinsam mit dem ESF hat das Bildungsministerium im Jahr 2000 ein mehrjdhriges Pro-
jektinitiiert, das Erwachsenenbildung auf die individuellen Bediirfnisse von Personen abstimmt.
Gegen Ende des Jahres 2001 partizipierten 40 Bildungsinstitutionen, die Berufskurse fiir Er-
wachsene anboten, an diesem Projekt.

Die FINPAW-Evaluation von 2002 zeigt, dal die Weiterbildungs- und Qualifizierungs-
moglichkeiten und Angebote fiir dltere ArbeitnehmerInnen mehr und reichhaltiger geworden
sind.?? Der Einflu von FINPAW auf diese Entwicklung ist jedoch nicht eindeutig nachweis-
bar. Das Grundproblem eines niedrigen Bildungsgrades und einer geringen Weiterbildungs-
partizipationsrate bei Alteren bleibt bestehen. Besonders betroffen sind die Uber-55jihrigen.
Die Hélfte dieser Altersgruppe hat nur die Schulpflicht absolviert, und die Teilnahme an Weiter-
bildung nimmt mit steigendem Alter ab. Mit aktuellen Programmen, so etwa dem Nosto-Pro-
gramm (vgl. 3.1.4.3), wird der Versuch unternommen, dieser Problematik beizukommen.

Gesundheit

Das Finnish Institute for Occupational Health (FIOH) fiihrte bereits vor der Umsetzung des
FINPAW-Programmes ein Projekt mit dem Titel » Appreciate the Ageing« durch. Ziel des Pro-
grammes war die Verbesserung der Arbeitsbedingungen &lterer ArbeitnehmerInnen, indem
der physische Stress gesenkt und die Arbeitsbedingungen, die Arbeitsorganisation, die Ge-
meinschaft am Arbeitplatz, die Gesundheit und die individuellen Ressourcen positiv verén-
dert werden.

Innerhalb des FINPAW wurde das Programm TALVA gestartet, das die Verbesserung der
Arbeitsumgebung — basierend auf einer Vermittlung von dkonomischen Interessen der Betrie-
be mit den Bediirfnissen von &lteren Arbeitnehmerlnnen hinsichtlich der Arbeitsgestaltung —
zum Ziel hatte.

Das mit Unterstiitzung des Finnish Institute of Occupational Health (FIOH) durchgefiihrte
Projekt »Work Together for Work Ability« (1999-2002) zielte auf die Verbesserung der Ar-
beitsfihigkeit von Alteren in kleinen Firmen (KMU) ab. Offentlichkeitsarbeit, Aufklirungs-
arbeit und die Verbreitung von Good-Practice-Beispielen wurden als zentrale Instrumente
eingesetzt. Im Rahmen des Programmes wurden auch Aktivititen-Preise an Unternehmen
verliehen.

Das National Public Health Institute fiihrt alle fiinf Jahre eine Studie (FINRISKI) durch,
die die Gesundheit, den Lebensstil und die funktionellen Féhigkeiten der alternden Bevdlke-
rung erhebt.

39 Vgl. ebenda.
40 Vgl. Arnkil u.a. (2002): The National Programme on Ageing Workers. Evaluation, Reports of the Ministry
of Social Affairs and Health, Nr. 5, Helsinki.
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Im Zuge des FINPAW entwickelte das Finnish Institute of Occupational Health (FIOH)
den Workplace-Health-Promotion-Barometer (WHP), der zuerst 1998 und nochmals 2001
erhoben wurde. Workplace Health Promotion wird definiert als »(...) all activity carried
out in co-operation between the employer, the employees and co-operation organisations
to promote and support the health and work ability of all workers at each stage of their ca-
reers.«*!

Die Frage, ob WHP-Aktivititen (Workplace Health Promotion) an finnischen Arbeits-
platzen durch das FINPAW nachhaltig Teil der Unternehmenskultur geworden sind, 148t sich
nicht eindeutig beantworten. Die EvaluatorInnen des Programmes bestdtigen lediglich, daf3
sie 2001 bekannter und etwas verbreiterter waren als 1998. Wurden 1998, also zu Beginn des
FINPAW, bereits an 80 % der Arbeitspldtze WHP-Aktivitdten durchgefiihrt, so erhéhte sich
dieser Anteil auf mehr als 90% im Jahr 2001. Wenn man noch dazu bedenkt, da3 die oben
gegebene Definition von WHP-Aktivititen weitgefalt ist, sagen diese Daten nichts iiber die
Qualitdt dieser MaBnahmen aus. Auch der jahrlich durchgefiihrte Arbeitsleben-Barometer
des Ministeriums fiir Arbeit bestatigt diese Entwicklung. Allerdings verschlechterten sich
laut diesem im Jahr 2000 die Arbeitskapazititen der Alteren, und Probleme, mit der Arbeit
zurecht zu kommen, waren verbreiteter. Zuriickzufiihren sei dies auf den Umstand, dal alte-
re Arbeitskrifte trotz eines anfdlligeren Gesundheitszustandes ldnger im Erwerbsprozef ver-
bleiben. Dieses Ergebnis widerspricht einem der Hauptziele des FINPAW, indem zwar die
Alteren linger im Erwerbsleben verbleiben sollten, dies jedoch nicht unter der Vorausset-
zung stattfinden sollte, daf3 ihre Arbeitskapazitdten und ihr Wohlergehen am Arbeitsplatz be-
eintrichtigt werden.*?

In der Post-FINPAW-Periode ist zunehmend eine Fokusverschiebung von traditionellen
»Gesundheitsthemen« zur allgemeinen » Arbeitsplatz-Entwicklung« (Workplace Development)
zu beobachten, die insbesondere die Thematik des Altersmanagements (Age Management) in
den Mittelpunkt stellt.

BewuBtseinsbildung und Beratung

Zentraler Bestandteil der FINPAW-Strategie war es, in der Bevolkerung eine Einstellungsén-
derung gegeniiber Alteren herbeizufiihren, traditionelle Rollenbilder aufzubrechen und die Rol-
le Alterer in der Gesellschaft neu zu besetzen. Seitens der involvierten Ministerien wurden gro-
Be Informationskampagnen durchgefiihrt, die unter dem Einsatz von Broschiiren, einer
Webseite, aber auch unter Zuhilfenahme der grolen Massenmedien (Fernsehen und Radio) die
breite Bevolkerung adressierten. Zusétzlich gab es einzelne Kampagnen, die sich an spezielle
Zielgruppen, so etwa ArbeitnehmerInnen, Unternehmen, Arbeitsmarktorganisationen und Bil-
dungsorganisationen, richteten.

41 Ministry of Social Affairs and Health 2002, Seite 132.
42 Vgl: Vogt, Marion (2003): Politik und MaBnahmen fiir die Beschéftigung Alterer, Erfahrungen in ausge-
wihlten EU-Léndern, FORBA-Forschungsbericht 9/2003.
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Das Projekt »Stages of Life as a Management Challenge« ist ein vom Sozial- und Gesund-
heitsministerium initiiertes Schulungsprojekt fiir ManagerInnen und Personalverantwortliche
mit dem Ziel, Wissen iiber dltere ArbeitnehmerInnen zu verbreiten und auf ihre Starken und
Potentiale hinzuweisen, um die Einstellung gegeniiber dlteren ArbeitnehmerInnen zu verin-
dern. Damit sollen Personalpolitiken, die systematisch die Potentiale &lterer Arbeitskrifte be-
riicksichtigen, gefordert, alternsgerechte Arbeitsplatzumstrukturierungen stimuliert und letzt-
lich Erkenntnisse der Alternsforschung stirker in den Managementausbildungen verankert
werden.

Im Mai 1998 initiierte das Arbeitsministerium eine an Unternehmen gerichtete Informa-
tionskampagne mit dem Ziel, eine Veriinderung der Einstellungen gegeniiber Alteren zu errei-
chen, indem auf deren Stirken aufmerksam gemacht und Vorschlédge fiir die Rekrutierung an-
geboten wurden.

Im Mai 1999 startete das Ministerium fiir Arbeit eine Schulungskampagne fiir BeraterIn-
nen, UnternehmerInnen und das Personal von Arbeitsmarktzentren und Arbeitsdmtern. Der In-
halt der Schulungen umfafite z. B. folgende Themen:

» Lernprozesse der alternden Belegschaft;
* Arbeitsplatz- und Unternehmensentwicklung und
* Arbeitsaufteilung zwischen den Generationen.

Diese Kampagne miindete im August 2000 in eine Informations- und Schulungskampagne mit
dem Titel »Hyva Ikd« (Prime Years), die nicht nur die Inhalte der ersten Kampagne weiter-
fiihrte, sondern auch eine Vielzahl von Broschiiren und Informationsmaterial produzierte.

Im Jahre 2001 stand das Altersmanagement im Mittelpunkt einer grof3 angelegten Infor-
mationskampagne des Arbeitsministeriums.

Die finnische Verfassung und das Beschéftigungsgesetz verbieten Diskriminierung auf-
grund des Alters. Mit dem Ziel der Sensibilisierung der Bevolkerung gegeniiber Altersdiskri-
minierung publizierte das Ministerium fiir Soziales und Gesundheit im Jahre 2000 eine Bro-
schiire, die einen generellen Uberblick iiber Finnlands internationale Positionierung beziiglich
Diskriminierung gibt.

Der FINPAW-Evaluationsreport 200243 kommt zu dem Ergebnis, daB die Informa-
tionskampagnen und die Verbreitung von Forschungsergebnissen und Wissensstdnden ein-
deutig die relevanten Akteure sowie die breite Offentlichkeit erreichen konnten. Dies ist
einerseits am FINPAW i{iberdauernden Konsens der relevanten politischen Akteure in der
Adressierung der Thematik abzulesen und zeigt sich andererseits an der beginnenden Um-
setzung der Strategien auf operationaler Ebene (vgl. hierzu 3.1.4.2). Der Evaluationsreport
verweist auch auf einen Einstellungswandel in der Bevilkerung gegeniiber dlteren Arbeits-
kriiften, insbesondere konnte ein Einstellungswandel gegeniiber Alteren am Arbeitsplatz

43 Vgl. Arnkil u.a. (2002): The National Programme on Ageing Workers. Evaluation, Reports of the Ministry
of Social Affairs and Health, Nr. 5, Helsinki.
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festgestellt werden. Arnkil u.a. stellen jedoch fest, dal Diskriminierungen meist indirekt
stattfinden und daher schwer zu messen sind.** Bei der Rekrutierung élterer Arbeitsloser
kam es hingegen zu keiner Verbesserung der Situation. Insgesamt bleibt unklar, in welchem
Ausmal} die FINPAW-Initiativen und FINPAW-Programme fiir den zu beobachtenden ho-
listischen Einstellungswandel gegeniiber der dlteren Bevolkerungsgruppe verantwortlich
zeichnen.

3.1.4.2 Mesoebene — Betriebliche IntegrationsmafBnahmen

Fundia Wire Oy

Das Stahlwerk Fundia Wire Oy hat in Kooperation mit der FIOH im Rahmen von FINPAW
den Mallnahmenkatalog »Metal Age« entwickelt. Der Katalog zielt darauf ab, die Arbeitsfa-
higkeit der Alteren zu erhalten und die Arbeitsbedingungen zu verbessern, um die Gesamtpro-

duktion zu steigern.®

Netzwerkbildung durch verschiedene Akteure

LehrerInnen der Erwachsenenbildung, unabhéngige UnternehmensberaterInnen, Personalver-
antwortliche und TrainerInnen von Arbeitsdmtern griindeten 1999 ein Netzwerk. Das Netzwerk
dient der Informationsweitergabe, dem Erfahrungsaustausch sowie der Erarbeitung von Good-
Practice-MafBnahmen fiir das Altersmanagement. Neben verschiedenen Schulungsseminaren
wurden zwischen 1999 und 2002 drei Workshops durchgefiihrt.

UPM-Kymmene

Umfangreiche Ma3inahmen und Programme zur Altersfrage wurden im weltweit grofiten Her-
steller von Druckpapier UPM-Kymmene gesetzt bzw. eingerichtet. Die erste Mafinahmenwel-
le (1997) richtete sich unter Einsatz von Trainingsmafnahmen auf die Sensibilisierung von
Schliisselpersonal fiir die Herausforderungen des Alterungsprozesses in der Belegschaft. Der
Fokus lag dabei sowohl auf dem Thema »Altern und Arbeitsfahigkeit/Einsatzfdhigkeit« als
auch auf MaBnahmen zur Anpassung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitsumwelt an die
Bediirfnisse élterer Arbeitnehmerlnnen. Zusétzlich wurden Teilzeitpensionsmodelle unter-
stiitzt. Im Herbst 2002 startete die zweite Mallnahmenwelle mit dem Titel »Experience as a Re-
source«. Im Zuge dieser Maflnahme wurden Trainings auf Managementebene durchgefiihrt,
die auf acht zentrale Themenbereiche fokussierten:

44 Vgl. Arnkil, Robert/Nieminen, Jarmo/Rissanen, Pekka/Pitkdnen, Sari/Lyytinen, Sanna-Mari (2002): As-
sessment of the Finnish National Programme on Ageing Workers (FINPAW), Discussion Paper for the Peer
Review, January 20/21, 2002.

45 Vgl. Ministry of Social Affairs and Health (2002): The Many Faces of the National Programme on Ageing
Workers, the Concluding Report on the Programme, Publications of the Ministry of Social Affairs and Health
2002, Helsinki.
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BewubBtseinssensibilisierung;
Verhaltensweisen gegeniiber Alteren;
Management — Verantwortung des Managements fiir individualisierte Ansétze;

bl e

Altersstrategien — lebensbegleitendes Lernen, Kooperation unter Generationen, Einsetz-
barkeit Alterer;

Arbeitsfahigkeit und Motivation;

. Wissen—wechselseitiges Lernen und Garantie der Weitergabe von Erfahrungswissen (Tacit

o w

Knowledge);
7. Arbeitszeitarrangements und Arbeitsumwelt;
8. »Gutes Leben« — Respekt, wiirdevolle Pensionierung.

Nokian Tyres

Nokian Tyres ist ein groBer Reifenhersteller mit mehr als 2.600 Arbeitnehmerlnnen. Ansétze
zur Aktivierung Alterer finden sich bei Nokian Tyres in der Restrukturierung des Unterneh-
mens — insbesondere im Hinblick auf die Arbeitsorganisation —, begleitet von einem umfas-
senden Angebot an MaBBnahmen zur betrieblichen Gesundheitsforderung und Weiterbildungs-
programmen (Lebenslanges Lernen). Der von Nokian Tyres verfolgte Ansatz zeichnet sich
durch eine starke Gesamtlebenszyklus (Arbeitszyklus-)Orientierung aus und richtet sich dem-
entsprechend an alle Altersgruppen. Der Erfolg der Reformstrategie von Nokian Tyres zeigt
sich in einer die Arbeitermobilitit betreffenden Entwicklung. Die firmeninterne Mobilitdt hat
stark zugenommen (von 8% im Jahr 1999 auf 28 % im Jahr 2001), die externe Mobilitét hin-
gegen hat abgenommen.

Nanso

Der Bekleidungshersteller Nanso beschéftigt knapp 400 Arbeitskrifte mit einem Frauenanteil
von 85%. Bereits 1994 wurden MaBlnahmen zur betrieblichen Gesundheitsforderung gesetzt.
Das Programm »Happiness from Good Physical and Mental Condition« zielte auf die Erhal-
tung der individuellen Gesundheit und Arbeitskapazitit ab. In den letzten Jahren hat sich der
Schwerpunkt zu WeiterbildungsmaBnahmen und Managementschulungen hinsichtlich des Um-
ganges mit dlteren ArbeitnehmerInnen verschoben. Dariiber hinaus hat Nanso ein Monitoring-
System zur Messung der Arbeitsfihigkeit, der Fortbildungsmotivation und der Qualitét des Ar-
beitsprozesses erstellt. Die von Nanso gesetzten Maflnahmen fruchteten in verbesserten
Arbeitskapazititen der MitarbeiterInnen, mehr gegenseitiger Unterstiitzung auf MitarbeiterIn-
nenebene und einer gewachsenen Harmonie unter den MitarbeiterInnen. Der Erfolg der MaB3-
nahmen zeigt sich eindeutig am gestiegenen durchschnittlichen Pensionsantrittsalter der Be-
legschaft. Betrug dieses im Jahr 1991 noch 57 Jahre, so konnte es innerhalb von zehn Jahren
auf 62,4 Jahre (2001) erhoht werden.
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3.1.4.3 Mikroebene — Work Ability und Arbeitsmarkt-Reintegrations-
maBnahmen

Arbeitsmarktreintegration — Beratung, Coaching, Vermittlung

Ein Ansatzpunkt des FINPAW war insbesondere, das Personal jener Organisationen, die mit
Arbeitsmarktproblematiken dlterer Bevolkerungsgruppen zu tun haben, hinsichtlich der The-
matik des Alterns zu schulen. Das Ministerium flir Arbeit organisierte diesem Ansatz folgend
zwischen 1998 und 2001 Schulungen fiir das Personal der Arbeitsverwaltung, die u.a. die fol-
genden Themen zum Gegenstand hatten:*®

» strukturelle Verdnderungen am Arbeitsmarkt;

+  Status und Stirken von Alteren;

+ auf Altere zugeschnittene Arbeitsmarkt- bzw. WeiterbildungsmaBnahmen;

+ die Effizienz dieser MaBnahmen fiir Altere.

Die Evaluierung des ExpertInnenteams der Social Development Co Ltd.*7 hilt fest, daB sich
die Langzeitarbeitslosigkeit von Alteren verringert hat. Die AutorInnen fiihren dies neben ei-
ner allgemeinen Verbesserung der Beschiftigungslage auf den Umstand zuriick, dafl der Weg
iiber die Arbeitslosigkeit in die Pension versperrt wurde. Gleichzeitig weist die Studie darauf
hin, daB sich der Anteil der Uber-55jihrigen in AktivierungsmaBnahmen erhdht hat. Trotz die-
ser Ergebnisse war der Fortschritt im Bereich von arbeitslosen Alteren gering und kann nicht
iiber die geringen Beschéftigungsaussichten von dlteren Arbeitslosen hinwegtauschen.

Qualifikation

Im Marz 2001 hat das Bildungsministerium ein Komitee (Adult Education Commitee) damit
beauftragt, die Probleme in der Erwachsenenbildung zu studieren. Basierend auf den Studien-
ergebnissen schlug das Komitee die Einrichtung eines Aktionsprogrammes vor, das schlecht
qualifizierten Erwachsenen zwischen 30 und 54 einen Lehrabschlu3 ermoglichen sollte. Der
Vorschlag wurde angenommen und fand seine Umsetzung im Nosto-(»Push«)-Programm, das
von 2003 bis 2007 lauft.

In den Jahren 1998 und 1999 fiihrten das Employment and Economic Development Cen-
tre of Northern Ostrobothnia, das Arbeitsamt in Oulainen und das Oulainen Institut ein regio-
nales Schulungsexperiment durch. Der experimentelle Charakter dieses Projektes lag darin, da3
iiber-45jdhrige Arbeitslose mit jlingeren Arbeitslosen, die gerade die Schule oder die Univer-
sitiit abgeschlossen hatten, zusammenarbeiteten.*®

46 Vgl. ebenda.

47 Vgl. Arnkil, Robert/Nieminen, Jarmo/Rissanen, Pekka/Pitkdnen, Sari/Lyytinen, Sanna-Mari (2002): As-
sessment of the Finnish National Programme on Ageing Workers (FINPAW), Discussion Paper for the Peer
Review, January 20/21, 2002.

48 Vgl. Ministry of Social Affairs and Health (2002): The Many Faces of the National Programme on Ageing
Workers, the Concluding Report on the Programme, Publications of the Ministry of Social Affairs and Health,
Helsinki, Seite 14.
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Das Opintoluotsi-Projekt bietet iiber das Internet Informationen und Beratung iiber das ge-
samte finnische Bildungssystem. Damit soll Personen geholfen werden, entsprechende Schu-
lungen, Kurse oder Programme zu finden. Dieser Internetdienst wird von der Universitit Hel-
sinki administriert.

Sowohl das Arbeits- als auch das Bildungsministerium haben Initiativen und Mallnahmen
zur Verbesserung der IKT-Kenntnisse der finnischen Bevolkerung im allgemeinen und der Ge-
neration 45 plus im besonderen lanciert. Dazu gehorten regionale Schulungen oder das Projekt
»Information Society Skills for All!« (2000-2004) zur Vermittlung von IKT-Grundkenntnissen.

Gesundheit

Zwischen 1999 und 2000 initiierten das Arbeitsministerium und das Ministerium fiir Soziales
und Gesundheit das Projekt »Jobseekers” Occupational Healthcare — the Seindjoki Network
Model«. Es verfolgte das Ziel, die Arbeitsfahigkeit und Gesundheit von Arbeitsuchenden und
ihre Moglichkeiten, einen Arbeitsplatz zu finden, zu erhdhen.

Ebenfalls auf den Gesundheitszustand von Arbeitslosen war ein ESF-Projekt gerichtet, das
vom Finnish Institute of Occupational Health, dem Employment and Economic Development
Centre in Uusimaa und zwei Erwachsenenbildungszentren durchgefiihrt wurde. Im Mittelpunkt
stand dabei die physische Fitness von Teilnehmerlnnen an Arbeitsmarktkursen, indem sie an

einem Trainingsprogramm partizipierten.*

3.1.5 Resiimee

Die Evaluierung der finnischen Aktivierungspolitik von Alteren bezieht sich primir auf das
Programm FINPAW, da zu anderen sowie zu Post-FINPAW-Programmen und Post-FINPAW-
MaBnahmen weniger — bzw. noch keine — Evaluationsergebnisse verfiigbar sind. Auf der po-
sitiven Seite kann die um FINPAW angesiedelte finnische Aktivierungspolitik insbesondere
die breite BewuBtseinsbildung beziiglich der Situation von Alteren, die verstirkte Implemen-
tierung von WHP-Aktivititen und des Altersmanagements auf Firmenebene, das gewachsene
Weiterbildungsangebot fiir Altere sowie die positive Entwicklung bei den Beschéftigungsquo-
ten und Arbeitslosenraten in diesem Alterssegment verbuchen. Auf der negativen Seite ist auf
die verschlechterte Arbeitskapazitit von Alteren, auf das fehlende Altersmanagement in zahl-
reichen Unternehmen und auf die schwierige Reintegrationssituation dlterer Arbeitsloser hin-
zuweisen. Insbesondere den letzten Punkt betreffend konnte keine befriedigende Entwicklung
erzielt werden. 1996 fanden lediglich 3,3 % der dlteren Arbeitslosen (Alterskohorte »55-64«)
innerhalb eines Jahres einen Arbeitsplatz, im Jahr 2000 waren es mit 4,6 % kaum mehr.

Trotz dieser Wermutstropfen gilt das finnische Programm als Erfolgsprogramm mit Vor-
bildcharakter. Als zentrale Faktoren fiir die erfolgreiche Umsetzung des Programmes werden

49 Vgl. ebenda.
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seitens der ExpertInnen der umfassende Ansatz, sein Umsetzung auf mehreren Ebenen und die

Einbindung verschiedener Akteure genannt. Weiters wird auf externe Erfolgsfaktoren verwie-

sen, und zwar auf:

+ die (kleine) GroBe des Landes;

» die starke wohlfahrtsstaatliche Ausrichtung von Finnland,

+ die Tradition des politischen Konsenses zwischen den Parteien einerseits und den Sozial-
partnern andererseits;

* den wirtschaftlichen Aufschwung in der zweiten Hélfte der 1990er Jahre.

Insgesamt hat sich in Finnland in den letzten Jahren die Beschiftigungsquote Alterer erhdht
und die Arbeitslosenquote in diesem Segment verringert. Welchen Anteil die Aktivierungs-
maBnahmen fiir Altere an dieser Entwicklung haben, ist schwer abzuschitzen.

3.2 Deutschland

3.2.1 Demographische Entwicklung

Die deutsche Bevolkerung alterte zwischen 1960 und 2000 im Schnitt um fiinf Jahre. Dieser Al-
terungsprozef basiert auf zwei Entwicklungen: Zum einen sinken die Geburtenraten, zum ande-
ren steigt die Lebenserwartung. Wenn man sich die Extrapolation der Bevoélkerungsentwicklung
bis 2050 ansieht, so fallt auf, dafl bereits ab Mitte der 1990er Jahre ein Riickgang der Altersgruppe
im Arbeitsalter (Alterskohorte » 15-64«) zu verzeichnen ist (siche Abbildung 6). Bereits im Jahr
2010 wird innerhalb der Alterskohorte im Arbeitsalter (Alterskohorte »15—64«) die Altersgrup-
pe »45—64« jene zwischen 25 und 44 iibertreffen. Parallel zu dieser Entwicklung nahm das Vo-
lumen der Gesamtbevdlkerung — ausgehend von Mitte der 1990er Jahre bis heute (2005) — ab.

Abbildung 6: Altersverteilung 1975—-2003 und Vorausschau
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3.2.2 Arbeitsmarktsituation

Die wirtschaftliche Entwicklung Deutschlands hat 2003 im dritten Jahr in Folge stagniert. Die-
se anhaltende 6konomische Schwiche hat den Arbeitsmarkt stark belastet. 2001 konnte noch
ein Beschiftigungswachstum um 163.000 Personen verzeichnet werden, aber bereits im Jahr
2002 sank die Beschiftigung im Jahresdurchschnitt um 240.000 und im Jahr 2003 noch einmal
um 425.000 Erwerbstitige.>

Entgegen diesem Trend konnte 2003 ein leichter Anstieg der Erwerbstitigenquote der 55-
bis 64jdhrigen gegeniiber dem Vorjahr erzielt werden. 2003 lag die Erwerbstitigenquote der
dlteren ArbeitnehmerInnen bei 39,3 %, 2002 bei 38,7 %. Dramatischer ist die Erwerbstitigen-
quote bei der Altersgruppe der 60- bis 64jdhrigen und hier insbesondere bei den Frauen. 2003
lag die Erwerbstdtigenquote in diesem Alterssegment lediglich bei 23,4 %, das ist allerdings
gegeniiber 1998 immerhin eine Steigerung von 4,4 Prozentpunkten (1998: 19%).%! Die beson-
dere Herausforderung fiir die deutsche Politik liegt also insbesondere in diesem Alterssegment.

Die gesamtdeutsche Arbeitslosenquote lag 2003 mit 10,5% (Ménner: 10,9%, Frauen 10,0%)
iiber dem Vorjahresniveau (2002) von 9,8 % (Ménner: 9,9 %, Frauen: 9,5%). In den neuen Lén-
dern war die Quote nach wie vor mehr als doppelt so hoch (18,5%) wie in den alten Landern.
Neben dem Ost-/ Westgefille gibt es in Deutschland auch ein Nord-/Siidgefalle. Die Arbeits-
losigkeit ist in den nérdlichen Lindern deutlich hoher als in den siidlichen.

Die Zahl der dlteren Arbeitslosen (55+) sank von 602.000 im Jahr 2002 auf 532.000 im Jahr
2003. Damit konnte in dieser Alterskohorte der positive Trend der letzten Jahre fortgesetzt wer-
den. Trotzdem liegt die Arbeitslosenrate bei den Alteren (Alterskohorte »55-64«) mit 9,7 % im
Jahr 2003 deutlich iiber dem EU-15-Schnitt von 5,7 %.52

3.2.3 Arbeitsmarktpolitik

Deutschland gehort dem Typus der konservativen Wohlfahrtsstaatsregime an. Charakteristisch
fiir diesen Typus ist die korporatistische Organisation der Wohlfahrtsleistungen und ein gerin-
ges Marktvertrauen hinsichtlich der sozialen Absicherung. Primédre Quellen der Sozialleistun-
gen sind Staat und Familie. Der konservative Wohlfahrtsstaat basiert auf dem Bismarckschen
Sozialversicherungssystem, demzufolge die Leistungsanspriiche der LeistungsbezieherInnen
an deren jeweiligen EinzahlerInnenstatus gebunden sind. Damit wird die gesellschaftliche Stra-
tifikation, also die soziale Schichtung innerhalb der Gesellschaft, in das Sozialsystem mit-
tibernommen. Diese Versicherungssysteme geraten bei einem Anwachsen an BezieherInnen
und einem Riickgang an EinzahlerInnen unter finanziellen Druck. Folglich ist — insbesondere
hinsichtlich der Pensionssysteme — der demographische Wandel ein besonders virulentes po-

50 Vgl. Deutschland (2004): Nationaler Beschiftigungspolitischer Aktionsplan 2004.
51 Vgl. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit 2003.
52 Vgl. OECD (2004): Employment Outlook, OECD, Paris.
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litisches Thema in Wohlfahrtsstaaten des konservativen Regimetypus (Osterreich wird eben-
falls diesem Regimetypus zugeordnet).

Die Deutsche Bundesregierung hat mit der sogenannten »Agenda 2010« ein umfassendes
Reformkonzept vorgelegt, um in Deutschland wieder mehr Wachstum und Beschéftigung zu
schaffen, die Sozialversicherungssysteme zu sichern und langfristig wieder Vollbeschiftigung
zu ermdglichen.

Insbesondere in der Arbeitsmarktpolitik hat Deutschland grundlegende Reformen durch-
geflihrt. Im Sinne eines »aktivierenden Sozialstaates«, der »fordert und fordert«, werden sozi-
aler Schutz und die Verbesserung der Eingliederungschancen verkniipft mit dem Einfordern
von Eigenaktivititen und Eigenverantwortung von Arbeitsuchenden und Arbeitslosen. Ziel ist
eine schnellere Integration in den Arbeitsmarkt.>?

Diese Neuausrichtung der Arbeitsmarktpolitik wurde mit dem sogenannten »Job-AQTIV-
Gesetz« eingeleitet. Die bis dahin vorwiegend reaktive Ausrichtung des Arbeitsférderungsrechts
wurde durch deutlich praventivere Ansétze, insbesondere im Bereich der Vermittlung und Be-
ratung von Arbeitsuchenden (systematisches Profiling, Abschluf einer Eingliederungsverein-
barung) sowie bei der Qualifizierung von beschéftigten ArbeitnehmerInnen ersetzt. Dariiber
hinaus wurde das Prinzip »Férdern und Fordern« in der Arbeitsmarktpolitik verankert.

Mit den ersten beiden »Gesetzen fiir Moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt«>* wur-
de die ErschlieBung neuer Beschiftigungspotentiale, so z. B. neue Formen der Zeitarbeit, For-
derung von Existenzgriindungen, Ausweitung der Mini-Job-Regelung, gefordert.

Die Bundesagentur fiir Arbeit wird zu einem »Modernen Dienstleister« umstrukturiert, und
zwar mit einer Neuausrichtung auf die Kernaufgabe der Arbeitsvermittlung und neuen Orga-
nisations-, Fiihrungs-, und Kontrollstrukturen.

Mit der Zusammenfiihrung der bisher nebeneinander bestehenden Fiirsorgesysteme der Ar-
beitslosenhilfe und Sozialhilfe zu einem neuen Leistungssystem »Grundsicherung fiir Arbeit-
suchende« wurde mit 1. Januar 2005 eine weitere Arbeitsmarktpolitikreform umgesetzt.

Die Reformen in der Arbeitsmarktpolitik werden durch Reformen im Arbeitsrecht flankiert.
Beispiele sind die Anderungen des Kiindigungsschutzgesetzes und des Teilzeit- und Befri-
stungsgesetzes.

3.2.4 Productive-Ageing-Programme
und Productive-Ageing-MaRBnahmen

Vor dem Hintergrund des bereits fortgeschrittenen Alterungsprozesses der deutschen Bevol-
kerung und des erwarteten Riickganges der Erwerbsbevolkerung sind die Verbesserung, die
Foérderung und der Erhalt der Beschiftigungsfahigkeit dlterer Menschen von zentraler Bedeu-

53 Vgl. Deutschland (2004): Nationaler Beschiftigungspolitischer Aktionsplan 2004.
54 Vgl. Deutschland (2003): Nationaler Beschiftigungspolitischer Aktionsplan 2003.
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tung. Im Rahmen der Europdischen Beschiéftigungsstrategie hat sich Deutschland das Ziel ge-
setzt, die Beschiftigungsquote dlterer Arbeitnehmerlnnen (Alterskohorte »55—64«) bis zum Jahr
2010 auf 50% zu steigern und bis zum Jahr 2010 das effektive Austrittsalter aus dem Er-
werbsleben um fiinf Jahre zu erh6hen. Zur Erreichung dieses Zieles hat Deutschland eine brei-
te Palette an MaBBnahmen eingeleitet, deren Schwerpunkt auf der Férderung der Beschifti-
gungsfahigkeit, der Reform des Rentensystems (Pensionssystem) und der Verkiirzung des
Anspruchs auf Arbeitslosengeld fiir dltere ArbeitnehmerInnen liegt.

3.2.4.1 Makroebene — Politische Strategien, Regulation und
Programme

Die Thematik des aktiven Alterns erhielt einen prominenteren Platz auf der politischen Agen-
da in Deutschland. Im Mérz 2001 hat die Deutsche Bundesregierung mit dem sogenannten
»Biindnis fiir Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahigkeit« einen Paradigmenwechsel in der
Arbeitsmarktpolitik hinsichtlich dlterer ArbeitnehmerInnen eingeleitet. Anstelle einer vorzei-
tigen Ausgliederung aus dem Erwerbsleben sollen kiinftig die verstirkte Beschaftigung, die
vorbeugende Verhinderung von Arbeitslosigkeit und die Wiedereingliederung bereits Arbeits-
loser vorrangige Ziele arbeitsmarktpolitischer MaBnahmen sein. Ein dhnlicher Trend kann auch
bei anderen wichtigen politischen Akteuren beobachtet werden. So haben die deutschen Ge-
werkschaften auf ihrem Gewerkschaftskongref3 im Jahr 2002 eine Arbeitsgruppe zum demo-
graphischen Wandel ins Leben gerufen.

Auch die ffentliche Debatte iiber die Beschéftigung Alterer kam erst in den letzten Jahren
in Schwung, was insbesondere vor dem Hintergrund einer stark altersdiskriminierenden Situ-
ation am Arbeitsmarkt lange ein groBes Versiumnis darstellte.>

Deutschland weist kein zentrales Programm, keinen zentralen Ansatz zur Aktivierung von
Alteren auf. Vielmehr wurde eine breite Palette von MaBnahmen gesetzt, deren Schwerpunkt
auf der Forderung der Beschéftigungsfahigkeit, der Reform des Rentensystems (Pensions-
system) und der Verkiirzung des Anspruchs auf Arbeitslosengeld fiir dltere Arbeitnehmer-
Innen liegt.

Pensionssystem
Durch die Pensionsreformen 1992 wurde das gesetzliche Pensionsantrittsalter in der Bundes-
republik von 60 Jahren bei den Frauen und 63 Jahren bei den Ménnern schrittweise auf 65 Jah-
re angehoben, was 2012 erreicht sein soll. Das reale Pensionsantrittsalter lag 2001 bei den Frau-
en bei 61,4 und bei den Méinnern bei 61,7 Jahren.

Damit Altere von sich aus linger im Erwerbsleben verbleiben, besteht fiir sie als positiver
Anreiz die Mdglichkeit, einen Pensionszuschuf3 in der Hohe von 0,5% zu erhalten, wenn sie
iiber das 65. Lebensjahr hinaus erwerbstitig bleiben.

55 Vgl. Naegele, Gerhard/Walker, Alan (2002): Ageing and Social Policy: Towards an Agenda for Policy
Learning Between Britain and Germany, Anglo-German Foundation for the Study of Industrial Society,
October 2002.
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Die Reform der Pensionen im Jahr 1992 @nderte den Vorruhestand dahingehend ab, daf3
pro Jahr, das Erwerbstitige frither als das gesetzlich festgelegte Pensionsantrittsalter in Pen-
sion gehen, ein Abschlag von 3,6 % pro Jahr vorgenommen wird.

Der graduelle Ubergang wurde ebenfalls 1992 in Deutschland eingefiihrt. Bei der Teil-
pension konnen die Betroffenen zwischen dem Bezug von einem Drittel, der Hélfte und zwei
Dritteln der vollen Pension wihlen. Eine Studie>® in der Metallindustrie zeigt jedoch, daB bei
freier Auswahl 98 % der ArbeiterInnen fiir eine volle Pension votieren.

Die Rentenreform 2004 besteht aus zwei Bestandteilen: Zum einem aus dem Renten-
versicherungs-Nachhaltigkeitsgesetz, das die Rentenleistungen kiirzt; zum anderen aus dem
Alterseinkiinftegesetz, das die kiinftige Besteuerung der Renten regelt. Das RV-Nachhal-
tigkeitsgesetz ist am 11. Midrz 2004 verabschiedet worden; das Alterseinkiinftegesetz be-
fand sich zum Zeitpunkt der Erstellung dieser Recherchestudie noch im Gesetzgebungs-

verfahren.

Arbeitsmarktpolitik

Durch das Job-AQTIV-Gesetz wurde mit Wirkung vom 1. Janner 2002 eine befristete Re-
gelung geschaffen, um die Erwerbstitigkeit von dlteren ArbeitnehmerInnen zu erhdhen. So
wurde die Altersgrenze fiir die Gewihrung von Eingliederungszuschiissen fiir Altere auf
das 50. Lebensjahr gesenkt und damit einem groferen Personenkreis die Forderung er-
moglicht. Arbeitgeber, die Arbeitnehmerlnnen ab dem 50. Lebensjahr einstellen, konnen
einen Zuschuf3 zu den Lohnkosten in Hohe von bis zu 50 % erhalten. Zudem entfallt fiir &l-
tere ArbeitnehmerInnen die sonst obligatorische Nachbeschéftigungspflicht von bis zu ei-
nem Jahr.

Mit dem Arbeitsmarktreformgesetz 2004 wurde das erwerbsbezogene Arbeitslosengeld
gekiirzt.

Aufeine Stabilisierung der Arbeitsverhéltnisse dlterer Beschiftigter und damit einen lan-
geren Verbleib im Arbeitsleben zielt die Altersteilzeit. Sie ermdglicht einen gleitenden Uber-
gang aus dem Erwerbsleben in die Altersrente, indem sie dlteren Beschiftigten ab dem 55.
Lebensjahr die Moglichkeit eroffnet, ihre Arbeitszeit bis zum Renteniibergang sozial abge-
sichert zu halbieren. Das Unternehmen ist in diesem Fall verpflichtet, das Arbeitsentgelt und
die Rentenversicherungsbeitrige fiir den Altersteilzeitbeschéftigten in gesetzlich bestimm-
tem Mindestumfang aufzustocken. Wird der durch die Arbeitszeitreduzierung freigeworde-
ne Arbeitsplatz durch einen vormals Arbeitslosen, Ausbildungsabsolventlnnen oder — in
Kleinbetrieben — auch durch eine Auszubildende oder einen Auszubildenden wiederbesetzt,
wird dies von der Bundesagentur fiir Arbeit finanziell unterstiitzt. Die Altersteilzeit hat seit
ihrer Einfithrung 1996 sowohl zu einem Riickgang der Arbeitslosigkeit in der Gruppe der
Uber-55jihrigen als auch zur Einstellung von iiber 221.000 jiingeren Beschiiftigten gefiihrt.5’

56 Vgl. Taylor, Philip (2001): Comparative Policy Approaches towards Older Workers. A Report to Scottish
Enterprise, June 2001.
57 Vgl. Deutscher Nationaler Beschéftigungspolitischer Aktionsplan 2004.
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2002 kam es zu Gesetzesnovellen im Ersten und Zweiten Gesetz fiir Moderne Dienstleistun-

gen am Arbeitsmarkt:®

* Ein Instrument der Entgeltsicherung wurde eingefiihrt, um finanzielle Nachteile, die dltere
Arbeitslose ab 50 Jahren durch die Aufnahme einer niedriger entlohnten Beschiftigung er-
leiden, teilweise auszugleichen.

» Fiir Arbeitgeber entfillt der Beitrag zur Arbeitslosenversicherung ganz, wenn sie eine Per-
son einstellen, die das 55. Lebensjahr vollendet hat. Fiir diesen Personenkreis bleibt aber
der volle Schutz in der Arbeitslosenversicherung gewahrt. Diese Mainahme soll die Ein-
stellung dlterer ArbeitnehmerInnen stimulieren.

+ In Folge der Anderung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes sind fiir ArbeitnehmerInnen,
die das 52. Lebensjahr vollendet haben, befristete Arbeitsvertrdge ohne sachlichen Be-
fristungsgrund und ohne zeitliche Hochstgrenze moglich. Bisher lag die Altersgrenze bei
58 Jahren.

Am 17. Marz 2005 kiindigte der damalige Bundeskanzler Gerhard Schroder die Lancierung ei-
nes Beschiftigungspaktes fiir édltere ArbeitnehmerInnen an. Verhandlungen mit Arbeitgeber-
vertreterInnen iiber die verbesserte Anwendung von arbeitsmarktpolitischen Mafnahmen zur
Reintegration von élteren ArbeitnehmerInnen in den Arbeitsmarkt starteten im April 2005. In
einem Léindergipfel wurde iiber Mdglichkeiten zur Schaffung von 50.0000 Jobs nachgedacht,
und die Ausschreibung eines Wettbewerbes zu Good Practices fiir aktives Altern auf regiona-
ler Ebene wurde gestartet.

Qualifikation

Das Bildungs- und Wissenschaftsministerium hat das Bundesinstitut fiir Berufsbildung mit der
Durchfiihrung des Pilotprogrammes: »Fit for Work — No Matter of Age: Professional Qualifi-
cation, Human Resource Development and Organisational Development« beauftragt. Das Pro-
gramm fordert innovative Losungen zur Fort- und Weiterbildung auf Firmenebene oder durch
professionelle Fortbildungsanbieter.

Das Job-AQTIV-Gesetz enthilt eine weitere befristete Regelung zur Erhohung der Er-
werbstitigenquote Alterer. Durch die Verbesserung der Weiterbildungsforderung élterer Be-
schéftigter in kleineren und mittleren Betrieben werden Anreize gegeben, das Beschiftigungs-
potential dlterer ArbeitnehmerInnen zu verbessern. So beteiligt sich die Arbeitsverwaltung bis
zum Jahre 2005 an den Kosten betrieblicher QualifizierungsmaBnahmen fiir die Uber-50jahri-
gen, die in Klein- und Mittelbetrieben arbeiten.

Gesundheit
Die deutsche Regierung hat die Thematik einer gesunden Arbeitsumwelt bereits in den 1970er
und 1980er Jahren im Programm »Humanisierung der Arbeit« festgeschrieben.

58 Vgl. Deutscher Nationaler Beschiftigungspolitischer Aktionsplan 2003.
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1996 lancierte die Regierung ein Gesetz zur Sicherheit am Arbeitsplatz, das eine ver-
pflichtende Risikoanalyse vorsah sowie die Installierung eines Betriebsarztes vorschrieb.

Im Rahmen der INQA-Initiative (siche nidchsten Punkt) startetet INQA im Herbst 2004 ge-
meinsam mit den Sozialpartnern und Unternehmen die Kampagne »30, 40, 50 plus — gesund
arbeiten bis ins Alter«. Die Kampagne setzt auf eine Arbeitsplatzgestaltung, die eine lange Er-
haltung der Gesundheit der ArbeitnehmerInnen unterstiitzt. Mit der Kampagne wurden bisher

ca. 30.000 Unternehmen erreicht.®

BewuBtseinsbildung und Beratung

Im Jahr 2000 startete die von der Bundesanstalt fiir Arbeit (jetzt: Bundesagentur fiir Arbeit)
initiierte Informations- und Vermittlungskampagne »50 Plus — die konnen es«. Die Initiative
zielte auf die Erhohung des Bewufteins {iber die Fahigkeiten élterer Beschéftigter ab, um de-
ren Reintegration in den Arbeitsmarkt zu erleichtern. Eine breite Palette an relevanten Institu-
tionen nahm an der Umsetzung des Programmes teil: Ministerien, Kammern, Wirtschaftsver-
bande und die Arbeitsimter. Taylor bemingelt das Fehlen eines systematischen Ansatzes und
Aktivititen innerhalb des Programmes.®0

Das Bildungs- und Wissenschaftsministerium finanzierte das Mitte 2003 finalisierte Pro-
jekt: »Demographischer Wandel — Offentlichkeits- und Marketingstrategie«. Das Transfer-
projekt zielte daraufab, das 6ffentliche BewuBtsein iiber den Einflul des demographischen Wan-
dels auf die Arbeitswelt zu heben und sich mit dem Potential auseinanderzusetzen, das dltere
Menschen fiir Wirtschaft und Gesellschaft darstellen. Beginnend mit der Férderung der Studie
»Greying of the Workforce« im Jahr 1992 hat das Ministerium immer wieder Studien zum de-
mographischen Wandel und Arbeitsmarkt finanziert.

Mit dem Fiinften Altenbericht der Bundesregierung verfolgt die Bundesregierung u.a. das
Ziel, durch Schaffung eines neuen Leitbildes des Alters — als einem Zeitraum sozialer Verant-
wortung und Aktivitit fiir das Gemeinwesen — eine positive Einstellung zum hoheren Lebens-
alter in der Gesellschaft zu verankern.®!

Mit dem von der Bundesregierung erarbeiteten Rahmenkonzept »Innovative Arbeitsge-
staltung — Zukunft der Arbeit« wurde u.a. eine Initiative fiir eine alternsgerechte und genera-
tioneniibergreifende Personalpolitik gestartet. Das Konzept soll einen Beitrag dazu leisten, al-
tersgemischte Teamarbeit, verstéirkte Investitionen in Personalentwicklungs- und Karriereplane
sowie eine praventive und gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung breiter und rascher in den
Unternehmen umzusetzen. %

59 Vgl. European Commission (2005): Mutual Learning Programme of the European Employment Strategy,
Thematic Review Seminar, Comprehensive Strategies for Active Ageing, Brussels, 20th April 2005.

60 Vgl. Taylor, Philip (2001): Comparative Policy Approaches Towards Older Workers. A Report to Scottish
Enterprise, June 2001.

61 Vgl. Deutschland: Nationaler Beschaftigungspolitischer Aktionsplan 2004.

62 Vgl. Deutschland: Nationaler Beschaftigungspolitischer Aktionsplan 2002.
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Die INQA (Initiative Neue Qualitdt der Arbeit) ist ein Zusammenschluf3 der Wirtschaft, der
Gewerkschaften, der Sozialversicherungstriger, von Stiftungen sowie dem Bund und der Lan-
der, die sich alle auf ein gemeinsames Agieren zur Gestaltung einer zukunftsfahigen Arbeits-
welt verstindigt haben. INQA bietet eine grofle Bandbreite an Losungsvorschligen, innovati-
ven Konzepten und Best-Practice-Beispielen in den folgenden Bereichen an:

* Bereich 1: Arbeitsplatzgestaltung;

e Bereich 2: Betriebskulturen;

» Bereich 3: Lebensbegleitendes Lernen;

» Bereich 4: Betriebliche Gesundheitspolitik.

INQA bietet beispielsweise insbesondere kleinen und mittleren Unternechmen (KMU) regio-
nale situations- und bedarfsspezifische Beratung bei der Bewaltigung des demographischen
Wandels an. In diesem Rahmen stellt INQA in einer Datenbank Beispiele guter Praxis aus den
Unternehmen fiir Unternehmen zur Verfligung.

2003 setzte das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit eine Sensibilisierungs- und
Netzwerkinitiative um, deren Ansitze teils auf édltere ArbeitnehmerInnen ausgerichtet sind. Ei-
ne PR-Agentur stellt Informationen iiber beispielhafte Betriebe zur Verfiigung, die dltere Ar-
beitnehmerInnen beschéftigen und einstellen. Zwei Unternehmen, die diesbeziiglich als vor-
bildhaft angesehen werden, erhielten einen Preis.®?

Das von der Bundesvereinigung der deutschen Arbeitgeberverbande (BDA) mitinitiierte
europdische Projekt »Proage — Facing the Challenge of Demographic Change« untersucht, wie
der Verbleib Alterer in Beschiiftigung gefordert, ihre Beschéftigungsfihigkeit gesichert und ih-
re Wiederbeschéftigungschancen verbessert werden konnen. Auf der internationalen Ab-
schluBkonferenz im September 2003 in Berlin wurden die im Projekt entwickelten Konzepte
zur Erhdhung der Erwerbsbeteiligung Alterer der Offentlichkeit vorgestellt und Méglichkeiten
zur Umsetzung in Politik und betrieblicher Praxis erdrtert.®

Das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung férdert das Projekt »demotrans« —
Offentlichkeits- und Marketingstrategie demographischer Wandel, das sich aus verschie-
denen Teilprojekten mit folgenden thematischen Schwerpunkten zusammensetzt: %>
* Schwerpunkt 1: Demographie und Erwerbsarbeit;

* Schwerpunkt 2: Ausgewogene Altersstrukturen und betriebliche Innovationsfahigkeit;
» Schwerpunkt 3: Alternsgerechte Arbeits- und Personalpolitik;
+  Schwerpunkt 4: Beschiftigung und neue Titigkeitsfelder fiir Altere.

Das Netzwerk fiir alternsgerechte Arbeit (NETAB) (2002-2005) ist ein vom Bundesministe-
rium fiir Wirtschaft und Arbeit sowie dem Européischen Sozialfonds gefordertes EQUAL-Pro-

63 Vgl. Giilker, S. (2004): Der Wettbewerb »Beschiftigung gestalten — Unternehmen zeigen Verantwortung,
in: Bundesarbeitsblatt, 6, Seite 4—17.

64 Vgl. Deutschland: Nationaler Beschaftigungspolitischer Aktionsplan 2004.

65 Link: www.demotrans.de/de/frames_index.html
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jekt, und zwar mit dem Ziel, in der Personalpolitik eine Wende im Umgang mit alternden Be-
legschaften zu erreichen. Das Netzwerk ist Teil der transnationalen Partnerschaft »European
Network for Work in Tune with Ageing«.

Peter Jiidlicher vom Ministerium fiir Wirtschaft und Arbeit argumentierte in seinem Vor-
trag beim Thematic Review Seminar »Comprehensive Strategies for Active Ageing« in Briis-
sel (2004), daB es bisher in Deutschland zu keinem deutlichen Einstellungswandel zu dlte-
ren Arbeitskréften sowie deren langerem Verbleib im Erwerbsleben gekommen ist.

In Deutschland existiert bisher kein Gesetz, das Altersdiskriminierung verbietet. Das
Arbeitsverfassungsgesetz bietet dlteren ArbeitnehmerInnen jedoch in einigen Bereichen
Schutz. GemiB § 36 SGB III diirfen staatliche Beschéftigungsagenturen bei Ausschreibun-
gen von Arbeitgebern nur Altersgrenzen akzeptieren, wenn diese durch die Art der ange-
botenen Jobs gerechtfertigt erscheinen. Das Betriebsverfassungsgesetz (BVG) schreibt vor,
dafl sowohl Arbeitgeber als auch Betriebsrdtlnnen Arbeitskréfte aufgrund ihres Alters nicht
diskriminieren diirfen und rdumt BetriebsritInnen das Recht ein, Mallnahmen einzuleiten,
um die Beschéftigung élterer Arbeitskrifte zu fordern (BV § 75, 80 und 96). In der Praxis
hindern solche Regelungen aber die Betreffenden nicht daran, Friithrentenldsungen auszu-
handeln.®¢

3.2.4.2 Mesoebene — Betriebliche IntegrationsmafBnahmen

Deutsche Chemie-Industrie
Die deutsche Chemie-Industrie hat ein Modell der sogenannten »Langzeitarbeits-Konten«
(Long-Term-Work-Accounts) entwickelt, die von Unternehmen zu Unternehmen (innerhalb
der Chemie-Industrie) mitgenommen werden koénnen. Dariiber hinaus wird in Unternehmen
der Chemie-Industrie viel Wert auf praventive Gesundheitsmafinahmen gelegt.

Die Deutsche Post und die Deutsche Telekom bieten &lteren ArbeitnehmerInnen Gesund-

heitsuntersuchungen an.

Daimler Chrysler

Das Daimler-Chrysler-Werk bietet MitarbeiterInnen iiber 40 einen dreitdgigen sogenannten
»KompaBworkshop« an, in dem die TeilnehmerInnen gemeinsam mit geschultem Personal ih-
re personliche berufliche Entwicklung im Betrieb planen. Der Workshop soll Transparenz iiber
die Gestaltungsméglichkeiten und den Entwicklungsbedarf zu Tage fordern, die Ubernahme
von Eigenverantwortung fiir die weitere berufliche Entwicklung stdrken und damit den opti-

malen Nutzen des MitarbeiterInnenpotentials unterstiitzen.

66 Vgl. Taylor, Philip (2005): Zum aktuellen Stand alters- und beschéftigungspolitischer Malnahmen in den
Léndern der Européischen Union, in: European Commission (2005) Mutual Learning Programme of the Eu-
ropean Employment Strategy, Thematic Review Seminar, Comprehensive Strategies for Active Ageing,
Brussels, 20th April 2005.
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Gmiinder Ersatzkasse

In einem mehrjihrigen Projekt (1997-2001) hat die Gmiinder Ersatzkasse®” beteiligungs-
orientierte Methoden der Gesundheitsforderung erprobt. Insgesamt beteiligten sich 14 Be-
triebe mit Belegschaftszahlen zwischen drei und 20 an dem Projekt. Die Betriebe gehoren
zu den Branchen »Zahntechnik«, »Optik« und »Feinmechanik«. Berufsgenossenschaften,
Innungen, Verbénde und Gewerkschaften waren in das Projekt einbezogen. Hauptsédchlich
ging es bei dem Projekt um die Umsetzung der Gefahrstoffverordnung, die Einrichtung von
Musterarbeitspldtzen auf der Basis von Arbeitsplatzanalysen und um die Organisation von
Betriebsworkshops zur Verminderung psychischer Belastungen. Die Ergebnisse des Pro-
jektes sind in der Handlungshilfe »Der Gesundheitsbaukasten — Werkzeuge, Pline und Ma-
terialien zur Férderung der Mitarbeitergesundheit in Klein- und Mittelbetrieben« festge-
halten.

Demographie-Initiative des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung

Die Demographie-Initiative des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (2002/
2003) setzt direkt auf Betriebsebene an. In ca. 130 Unternehmen aus drei ausgewdhlten Bran-
chen (Elektrotechnik- und Elektronikindustrie, Maschinen- und Anlagenbau, Sanitdr/Hei-
zung/Klima) wurden Losungsansitze fiir eine alternsgerechte Arbeits- und Personalpolitik
erarbeitet. Folgende Instrumente kamen bei der Erarbeitung priméir zum Einsatz:

* Regionalworkshops mit UnternehmensvertreterInnen;

* Pool von Good-Practice-Beispielen;

*  Altersstrukturanalysen.

3.2.4.3 Mikroebene — Work Ability und Arbeitsmarkt-Reintegrations-
mafnahmen

Altere Arbeitslose werden in erheblichem Umfang durch arbeitsmarktpolitische Instrumen-
te gefordert. So betrug z. B. der Anteil der Alteren (50 Jahre und ilter) bei den Strukturan-
passungsmafinahmen 50,9 %. Dies entspricht einem Zuwachs von 9,5 Prozentpunkten im Ver-
gleich zum Vorjahr (2003). Bei der Forderung durch Eingliederungszuschiisse stieg der Anteil
leicht von 53,2 % (2003) auf 53,7 % (2004) an.%® Weiters kamen berufliche Weiterbildungs-
mafBnahmen, Arbeitsbeschaffungsmafinahmen und Trainingsmafnahmen als arbeitsmarkt-
politische Instrumente zum Einsatz. Vergleicht man die Verbleibsquoten der Uber-50jihri-
gen mit denen aller MaBnahmeteilnehmerInnen, so zeigt sich, daB3 dltere ArbeitnehmerInnen
nach der Teilnahme an einer arbeitsmarkpolitischen Maflnahme mit Ausnahme von Mal3-
nahmen zur Férderung der beruflichen Weiterbildung genauso abschneiden wie andere Al-
tersgruppen.®

67 Siehe: www.gek.de
68 Vgl. Deutschland: Nationaler Beschéftigungspolitischer Aktionsplan 2004.
69 Vgl. Deutschland: Nationaler Beschéftigungspolitischer Aktionsplan 2002, Seite 32.
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Eine weitere Maflnahme, die auf die Wiedereingliederung élterer Arbeitsloser gerichtet ist,
ist Job-Rotation. Sind Beschiftigte auf Weiterbildung, dann koénnen arbeitslose Altere fiir die-
sen Zeitraum deren Téatigkeiten ausiiben und damit nah an der Berufswelt bleiben.

3.2.5 Resiimee

Die deutsche Situation hinsichtlich der Aktivierung von Alteren ist von einem spiten Eingrei-
fen der Regierung geprégt. Zu einem forcierten Paradigmenwechsel in der Beschéftigungspo-
litik fiir Altere — weg vom Abgang in die Frithpension, hin zu Aktivierung —kam es erst im Jahr
2000. Die Strategie, die die Regierung in Deutschland seit 2000 verfolgt, fokussiert auf die Er-
forschung, Erhebung und Offentlichmachung der Problemsituation, die Reform des Pensions-
systems sowie auf arbeitsmarktpolitische Malnahmen zur Wiedereingliederung von dlteren Ar-
beitslosen. Beziiglich des zuletzt genannten Punktes stehen die Qualifizierung der élteren
ArbeitnehmerInnen und die finanzielle Férderung von Unternehmen, die arbeitslose Altere ein-
stellen, im Mittelpunkt.

Deutliche Auswirkungen der Reformen und MaBnahmen auf die Beschiftigungslage Alterer
(Alterskohorte »55—64«) kénnen bisher nicht festgestellt werden. Die Erwerbsquote Alterer stag-
niert mehr oder weniger (2000: 42,9%, 2003: 43,1%)’° und die Arbeitslosenrate in der Alters-
kohorte »55—64« konnte in den vergangen Jahren zwar etwas abgesenkt werden (2000: 12,3 %,
2003: 9,7%),”! sie ist jedoch im europiischen Vergleich (EU-15: 5,7% im Jahr 2003)7? immer
noch hoch. Dariiber hinaus ist zu bezweifeln, daB die Aktivierungspolitik fiir Altere fiir letzteren
Trend verantwortlich ist. Vielmehr wird dieser durch die starke Abnahme der é&lteren Bevolke-
rungsgruppe infolge der bevolkerungsdezimierenden Auswirkung des Zweiten Weltkrieges und
durch einen hohen Anteil an TeilzeitarbeiterInnen in diesen Altersgruppen hervorgerufen.’

3.3 UK - Vereinigtes Koénigreich

3.3.1 Demographische Entwicklung

Gemadl den statistischen Vorhersagen einer beratenden Stabsstelle (Government Actuary’s
Department) der UK-Regierung aus dem Jahr 2000 wird die Bevolkerung des Vereinigten
Kénigreiches (UK) — ausgehend von 60 Millionen im Jahr 2001 — auf einen Spitzenwert von

70 Vgl. OECD (2004): Employment Outlook 2004, Paris.

71 Vgl. ebenda.

72 Vgl. ebenda.

73 Vgl. Volger-Ludwig, Kurt (2003): The National Programme of Ageing Workers (Follow up), Statements
and Comments, in: European Commission: Peer Review Programme of the European Employment Strategy,
The National Programme for Ageing Workers (Follow up), Helsinki, January 20/21, 2003.
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65,8 Millionen im Jahr 2040 anwachsen, bevor sie bis zum Jahr 2070 wieder auf 63,9 Millio-
nen zuriickgeht. Zwischen 2001 und 2021 wird ein Bevdlkerungszuwachs von 4,1 Millionen
erwartet. Dieses Wachstum wird den Prognosen zufolge zu 66 % auf Migrationsstrome zuriik-
kzufiihren sein, der Rest wird iiber im européischen Vergleich hohe Geburtenraten (iiber 2,1
pro Paar) erzielt. Fiir den Bevolkerungsriickgang ab 2040 wird das »Aussterben« der Baby-
Boom-Generation der 1960er Jahre verantwortlich zeichnen. Wie sich aus diesen Prognosen
erschlief3t, ist ein prognostizierter Bevolkerungsriickgang wie in Finnland und Deutschland im
Vereinigten Konigreich nicht zu erwarten. Die Problematik einer dlter werdenden Bevolkerung
—und insbesondere einer iiberalterten Erwerbsbevolkerung — stellt sich jedoch auch (mittelfri-
stig) fiir das Vereinigte Konigreich. Die Bevolkerungsgruppe der Uber-65jihrigen wird den
Voraussagen zufolge von 9,4 Millionen im Jahr 2001 auf 12,3 Millionen im Jahr 2021 und 16,1
Millionen im Jahr 2040 anwachsen.

Abbildung 7: Prozentueller Anteil der Bevdlkerungsgruppe 65+

an der Gesamtbevodlkerung
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Quelle: Government Actuary’s Department

Korrespondierend mit dieser Gesamtbevdlkerungsentwicklung kommt es zu einer Altersver-
schiebung im Arbeitskrifteangebot. Die Altersgruppe »30—40« nimmt zunehmend ab, jene zwi-
schen 45 und 64 wichst hingegen in den kommenden Dekaden.

3.3.2 Arbeitsmarktsituation

Das Vereinigte Konigreich kann auf eine positive Arbeitsmarktbilanz blicken. In den letzten
sieben Jahren wuchs die Beschiftigung in der UK um 1,9 Millionen Beschiéftigte, im Juni 2004
wurde damit eine Beschiftigungsquote von 74,6 % erreicht.”*

74 Vgl. NAP UK (2004): National Action Plan for Employment, 2004.
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GroBe Erfolge konnten auch in der Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit erzielt werden. Die
Arbeitslosenrate ist mit 4,8 %7 die niedrigste seit 30 Jahren, und die Langzeitarbeitslosenrate
konnte auf ein Viertel von jener im Jahr 1997 gedriickt werden. Seit 1975 gab es nicht mehr so
wenige BezieherInnen der sogenanten »Jobseeker’s Allowance« (vergleichbar mit Arbeitslo-
sengeld und Sozialhilfe). Der einzige Wermutstropfen dieser mustergiiltigen Performance ist
die stabile Gruppe der sogenannten »Inaktiven«. Unter dem Label »Inaktiv« firmieren im Ver-
einigten Konigreich arbeitsfahige Personen, die nicht im Arbeitsmarkt integriert sind. Der An-
teil der Inaktiven liegt seit einem Jahrzehnt stabil bei 21% bis 22 %. Die Reduzierung dieser
Gruppe ist eines der zentralen Ziele der UK-Regierung.

Mit einer Beschéftigungsquote von 56,2% (65,4% bei den Ménnern und 47,3 % bei den
Frauen)’® hat das Vereinigte Konigreich die Lissabon-Ziele fiir dltere Arbeitskrifte bereits er-
fiillt. Diese im europdischen Vergleich (EU-15: 42,5%)77 hohe Beschéftigungsquote bei Alte-
ren wird von einer sehr niedrigen Arbeitslosenquote in diesem Alterssegment begleitet. Aus-
gehend von 7,2 % im Jahr 1990 konnte die Arbeitslosenrate der 55- bis 64jdhrigen auf 3,3 % im
Jahr 2003 gesenkt werden.”®

3.3.3 Arbeitsmarktpolitik

Das Vereinigte Konigreich ist das einzige europdische Land, das dem liberalen Wohlfahrts-
staatsregime zugeordnet wird. Dieser Regimetyp ist der liberalen Arbeitsethik verpflichtet und
sieht den Markt als den bedeutendsten Anbieter von Wohlfahrts- bzw. Sozialleistungen. Staat-
liche Leistungen haben eher residualen Charakter und verbleiben auf einem niedrigen Niveau.
Die staatlichen Leistungen sind entweder universalistisch oder in Form von Versicherungslei-
stungen organisiert. Im liberalen Regimetyp werden Dekommodifizierungs-Effekte’® minimiert
und die gesellschaftliche Stratifikation, also die soziale Schichtung innerhalb der Gesellschaft,
auch auf Wohlfahrtsebene iiber die Marktteilhabe reproduziert. Aufgrund des niedrigen Ni-
veaus der Leistungen geraten die staatlichen Sicherungssysteme in liberalen Wohlfahrtsstaats-
regimen weniger leicht unter ausgabenseitigen finanziellen Druck.

Die Beschiftigungsstrategie des Vereinigten Konigreiches kniipft an die Européische Be-
schéftigungsstrategie (EBS) an. Die zentralen Ziele der EBS — Vollbeschiftigung, Arbeits-
platzqualitit und Arbeitsproduktivitit sowie verstirkter sozialer Zusammenhalt und soziale Ein-
gliederung — werden iibernommen und — basierend auf den folgenden Strategien —aufnationaler
Ebene verfolgt:

75 Vgl. Nach ILO (International Labour Organisation) Standards.

76 Vgl. NAP UK (2004): National Action Plan for Employment, 2004

77 Vgl. Eurostat (2005): Bevolkerung und soziale Bedingungen, 2005.

78 Vgl. ebenda.

79 Dekommodifizierung ist die sozialpolitisch ermdglichte Lockerung des Zwangs zur Existenzsicherung durch
Erwerbsarbeit. Als »MaBeinheit« mifit die Dekommodifizierung, inwieweit soziale Sicherung —unabhéngig
vom (Arbeits-)Markt — erreicht wird.
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» Aktive Arbeitsmarktpolitik (individuell zugeschnittene Unterstiitzung fiir Arbeitslose).

* Politische MaBBnahmen, die garantieren, dal3 sich Arbeit lohnt (Steueranreize, nationaler
Mindestlohen etc.).

» Politische MaBnahmen, um Barrieren zur Arbeitsaufnahme aus dem Weg zu raumen (Bil-
dungspolitik, Qualifikations- und Trainingsmafnahmen, um ein flexibles, adaptierbares und
produktives Arbeitskriftepotential zu erlangen).

In die Umsetzung dieser Strategien werden alle relevanten InteressenvertreterInnen auf natio-
naler, regionaler und lokaler Ebene eingebunden. Das Vereinigte Konigreich hat sich des wei-
teren die folgenden mittel- und langfristigen beschiftigungspolitischen Ziele gesetzt:30

» Die mittelfristigen Ziele fiir 2006 beinhalten eine generelle Anhebung der Beschiftigungs-
quote und eine Senkung der Arbeitslosenrate, eine Anhebung der jeweiligen Beschafti-
gungsquoten von benachteiligten Gesellschaftsgruppen und Regionen, den Ausbau der Kin-
derbetreuungsmdglichkeiten und die Verringerung des Anteiles jener Kinder, die in
Arbeitslosenhaushalten leben.

» Die langfristigen Ziele fiir 2010 erstreben eine hohere Beschiftigungsquote als jemals zu-
vor, eine Anhebung der Beschiftigungsquote von AlleinerzieherInnen auf 70 %, einen Zu-
wachs in der Partizipation an héherer Bildung, eine Halbierung der Kinderarmut und deren
génzliche »Ausloschung« in 20 Jahren.

Die langfristigen Ziele weisen eine klare strategische Ausrichtung auf Kinderbetreuung, Kin-

derarmut und AlleinerzieherInnen auf.

3.3.4 Productive-Ageing-Programme
und Productive-Ageing-MaRnahmen

Trotz der nicht allzu dramatischen Bevolkerungsprognosen und der sehr giinstigen Beschéfti-
gungslage auch bei dlteren Semestern verfolgt die UK-Regierung eine klare arbeitsmarktpoli-
tische Zielsetzung zur weiteren Aktivierung Alterer (Alterskohorte »55—64«). Bis zum Friih-
jahr 2006 sollte die Beschiftigungsquote der Uber-50jihrigen an die durchschnittliche
Beschiftigungsquote herangefiihrt werden.

3.3.4.1 Makroebene —Politische Strategien, Programme und MaBnahmen
Zur Erreichung der arbeitsmarktpolitischen Zielsetzung in der Altersgruppe »55—64« setzt die
UK-Regierung auf einen umfassenden Ansatz, der die Uberwindung von Altersdiskriminie-
rung durch Arbeitgeber, den Abbau von Barrieren und den Ausbau von Anreizen, um Perso-
nen linger im Arbeitsleben zu halten, sowie die Unterstiitzung Alterer bei der Reintegration in

80 Vgl. NAP UK (2004): National Action Plan for Employment, 2004.
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den Arbeitsmarkt als zentrale Strategien aufweist. Der umfassende UK-Ansatz — gepaart mit
der auf die Einbindung aller relevanten Interessenvertreterlnnen abzielenden Umsetzungs-
strategie — besitzt einige Merkmale eines kohédrenten, zentral gesteuerten nationalen Pro-
grammes, wie wir es beim nationalen Programm Finnlands kennengelernt haben. Der UK-An-
satz zielt darauf ab, die Fragen des Alterns in allen Politikbereichen zu beriicksichtigen. 1998
wurde zu diesem Behufe eine interministerielle Arbeitsgruppe eingesetzt, die sich mit den Pro-
blemen der Alteren auf dem Arbeitsmarkt auseinandersetzt.

Pensionssystem

Das komplizierte UK-Rentensystem ist in den letzten Jahren gedndert worden. Fiir bestimmte
Renten hat man das Bezugsalter erhoht. Fiir Frauen wird das Rentenalter von 60 bis 2020 nach
und nach auf 65 Jahre angehoben, was dem gegenwértigen Rentenalter von Mannern entspricht.
AuBerdem wird ein bestimmtes Element der Rente, das bisher bereits ab 60 verfiigbar war, ndm-
lich der Rentenkredit, ebenfalls bis 2020 auch erst ab 65 verfiigbar sein. Dieser Kredit, der v.a.
zur Unterstiitzung von Gruppen mit niedrigem Einkommen eingefiihrt wurde, erwies sich bei
diesen als Anreiz fiir einen frithen Riickzug vom Arbeitsmarkt. Auch das Rentenalter von Be-
amtlnnen soll auf 65 angehoben werden. Eine weitere rentenbezogene Maflnahme ist die An-
hebung der Zusatzrenteneinkommen bei Aufschub des Ruhestandes.8!

Auch das UK-System der Invalidititsrenten hat man stetig reformiert. Ab 2005 gibt es ei-
ne strengere Beurteilung der personlichen Arbeitsfiahigkeit durch einen Arzt des Ministeriums
flir Arbeit und Renten, und man hat die mit dem Bezug von Beihilfen verbundenen finanziel-
len Anreize reduziert. AuBlerdem hat man erkannt, wie wichtig es ist, BezieherInnen von Inva-
liditdtsrenten dabei zu helfen, in die Arbeitswelt zuriickzukehren. Vorgeschlagen wurden a) ar-
beitsbezogene Gespriche fiir Neuanwérterlnnen auf eine Invalidititsrente, b) ein spezieller
Kredit fiir alle BezieherInnen einer Invaliditéitsrente, die wieder zu arbeiten beginnen, und c)
der Zugang zu einer Reihe von Vorkehrungen, um die Riickkehr in die Arbeitswelt zu unter-
stiitzen.

Arbeitsmarktpolitik

Das Flaggschiff des UK-Beschiftigungsprogrammes fiir dltere Arbeitskréfte, das Programm
»New Deal 50 Plus«, bietet neben Beratung und Hilfestellung bei der Jobsuche finanzielle
Unterstiitzung im Fall einer Einstellung an.®? Die finanzielle Unterstiitzung gelangt als Teil
eines Beschiftigungssteuerkredits zur Auszahlung (fiir ausfiihrlichere Informationen zum
»New Deal 50 Plus« siehe Punkt 3.3.4.3). Diese Form der finanziellen Unterstiitzung bei
Arbeitsaufnahme 16ste den 2000 eingefiihrten sogenannten »Beschiftigungskredit« ab, der

81 Vgl. De Koning, Jaap (2005): Anreize zur Forderung eines langeren Arbeitsleben, in: European Commis-
sion Mutual Learning Programme of the European Employment Strategy, Thematic Review Seminar, Com-
prehensive Strategies for Active Ageing, Brussels, 20th April 2005.

82 Vgl. ebenda.

83 Siehe: www.newdeal.gov.uk/newdeal.asp?DealID=50PLU
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Arbeitslosen bei Jobannahme zusédtzlich zum Lohn direkt ausbezahlt wurde. Zu diesem Be-
schaftigungskredit gibt es bereits umfangreiche Evaluationsergebnisse. Eine im Jahr 2000
durchgefiihrte KlientInnenbefragung ergab, dall der Wert des Beschéftigungskredits nicht sehr
klar einzuschitzen ist, da mehr als 50 % der Befragten angaben, daf} sie ohnehin einen Job an-
genommen hétten, obgleich sich 63 % dadurch motiviert sahen, frither einen Job anzunehmen,
als sie das sonst getan hétten. 43 % wiederum behielten ihren Angaben zufolge so den Job ldn-
ger als vielleicht ohne Kredit. Im Hinblick darauf, was sie nach Auslaufen des Kredits tun wiir-
den, gaben 40% an, daB sie den Job vermutlich behalten wiirden. 11 % meinten, daf3 sie wie-
der eine Unterstiitzung beziehen wiirden, wihrend der Rest die Beschiftigung behalten und
mehr verdienen wollte.3*

Andere Untersuchungen haben sich mit der Frage auseinandergesetzt, was mit KlientIn-
nen des Programmes »New Deal 50 Plus« geschieht, wenn der Kredit auslduft. Von der Grup-
pe jener KlientInnen, fiir die fiir volle zw61f Monate nach Ablauf des Kredits Daten vorlagen,
bezogen 84 % keine Unterstiitzung, wihrend 77 % im Laufe der zw6lf Monate nach Ende ih-
res Kreditanspruches kein einziges Mal Unterstiitzung in Anspruch nahmen. Wesentliche
Unterschiede im Hinblick auf den Verbleib in einem Beschéftigungsverhiltnis ergaben sich
auch zwischen den »50 Plus«-KlientInnen der JobCentres im allgemeinen und jenen, die sechs
Monate nach Arbeitsantritt einen Kredit in Anspruch nahmen. Wahrend die EmpfangerInnen
eines Kredits zu 84 % ihren Arbeitsplatz behielten, waren es bei den JobCentre-Klientlnnen

insgesamt nur 70%.%°

Qualifikation

Im Bereich der Qualifizierungsforderung wurden von der UK-Regierung einige Initiativen ge-
setzt. Beispiele sind die sogenannten »Employer Training Pilots«, die Klein- und Mittelbetrie-
be bei der Fort- und Weiterbildung ihrer Mitarbeiter finanziell unterstiitzen, oder die soge-
nannten »Sector Skills Councils«, »Regional Development Agencies« und »Local Skills
Councils«, die auf der jeweiligen Ebene MaBinahmen zu Themen des demographischen Wan-
dels in Verbindung mit Qualifikationsbedarf setzten.

BewuBtseinsbildung/Beratung (incl. Gesundheit)

1999 présentierte die UK-Regierung ihren sogenannten »Code of Practice on Age Diversity«.
Dieser enthilt Grundsétze fiir altersunabhéngige Beschéftigungsstrategien, so z. B. in Form von
Richtlinien, die bei der Einstellung, Beforderung, beruflichen Weiterbildung, Entlassung und
Pensionierung beachtet werden sollen. Der Kodex geht auch auf die Umsetzung der Leitlinien
ein und bringt eine Reihe von Good-Practice-Beispielen. Eine im Jahr 2000 durchgefiihrte
Untersuchung der britischen Industriellenvereinigung hat allerdings ergeben, daf3 sich nur 9%

84 Vgl. Aktison, J.and S. Dewson (2001): Evaluation of the New Deal 50 Plus. Research with Individuals
(Wave 1), Employment Service, Sheffield.

85 Vgl. Grierson, K. (2002): New Deal 50 Plus. Quantitative Analysis of Job Retention, IAD Information
Centre.
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der befragten Arbeitgeber an den Kodex halten, obwohl sich die Hilfte der Existenz der Vor-
gaben bewuBt ist.’¢ Eine im Auftrag der Regierung durchgefiihrte Studie (Goldstone und Jo-
nes 2001) kam zu dem SchluB3, dafl nur ein ganz kleiner Teil der Befragten, ndmlich 9%, tat-
sdchlich ein Exemplar des Kodex gesehen hatte; ein noch kleinerer Teil der Betriebe, ndmlich
2%, gab an, daB die Unternehmenspolitik infolgedessen geéindert worden sei.’”

Seit dem Jahr 2000 hat die UK-Regierung Altersdiversitét auch zu einem Kriterium fiir die
Verleihung der sogenannten »Recruitment Awards of Excellence« gemacht und sich bemiiht,
mehr BewuBtsein fiir das Thema zu schaffen, indem sie in Branchenpublikationen sowie in der
allgemeinen Wirtschaftspresse und der Regionalpresse Artikel plazierte.

Bis zum Jahr 2006 will die UK-Regierung Unternehmen Anreize bieten, ihre Beschéfti-
gungspraktiken zugunsten von dlteren ArbeitnehmerInnen zu gestalten. Es wurden verschie-
dene Kampagnen gestartet, um Unternehmen davon zu {iberzeugen, dltere Personen einzustel-
len, fortzubilden und nicht zu entlassen oder in Frithpension zu schicken. Das wichtigste
aktuelle Beispiel in diesem Zusammenhang ist die sogenannte » Age Positive Campaign, die
darauf abzielt, Unternehmen den sogenannten »Code of Practice on Age Diversity in Employ-
ment« ndher zu bringen. Unternehmen sollen von den Vorteilen einer Belegschaft gemischten
Alters (Age Diversity) liberzeugt und zur Implementierung von nicht altersdiskriminierender
Unternehmenspolitik angehalten werden. Im Zuge dieser Uberzeugungsarbeit werden ver-
schiedene Instrumente, wie z. B. Internet, Events, Studien, Publikationen oder die Verleihung
einer Auszeichnung zum »Age Positive Champion, eingesetzt. Die Auswirkungen auf Unter-
nehmen wurden bereits evaluiert. Gewisse Fortschritte in der Umsetzung des Code of Practice
sind zwar zu konstatieren, aber v.a. kleinere Firmen sind von den Vorteilen einer Altersdiver-
sitdt noch zu iliberzeugen. Aus diesem Grund hat die Regierung gemeinsam mit den Sozial-
partnern ein Pilotprogramm in Form eines eintdgigen Workshops gestartet, der kleineren Fir-
men altersbezogene Beschdftigungspraktiken vermittelt. Aufgrund des Erfolges wird dieses
Programm geographisch ausgeweitet. Dariiber hinaus zeigt die im Jahr 2001 eingerichtete Age-
Positive-Homepage Unternehmen Moglichkeiten auf, wie sie von altersbezogenen Beschifti-
gungspraktiken profitieren konnen.

Seit Vorliegen der Gleichbehandlungsrichtlinie hat es im Vereinigten Konigreich erhebli-
che Diskussionen iiber Form und Inhalt der gesetzlichen Regelungen gegen Diskriminierung
aus Altersgriinden gegeben. Die gesetzlichen Maflnahmen werden sowohl direkte als auch in-
direkte Diskriminierung am Arbeitplatz und in der beruflichen Ausbildung umfassen und fol-
gende Bereiche einschliefen:

* Rente;
* Einstellung und Auswahl;

86 Vgl. Education and Employment Committee: Government’s Response to the Seventh Report from the Com-
mittee Session 2000-01. Age Discrimination in Employment, The Stationery Office: Norwich, 2001.

87 Vgl. Goldstone, C./Jones, D.( 2001): Evaluation of the Code of Practice on Age Diversity in Employ-
ment, in: Age Diversity, Summary of Research Findings, Department for Education and Employment:
Nottingham.
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* Beforderung;
* Bezahlung und zusitzliche Leistungen des Betriebes;
» unfaire Entlassungen und Freisetzungen.

Unter auBergewohnlichen Umsténden ist, so wird festgehalten, eine unterschiedliche Be-
handlung aus Altergriinden zuldssig, doch die Arbeitgeber miissen ihr Vorgehen rechtfertigen
konnen. Mit detaillierten Regierungsvorschligen wurde jedoch nicht vor Herbst 2005 ge-
rechnet.

3.3.4.2 Mesoebene — Betriebliche IntegrationsmafRnahmen

Im Rahmen der Age-Positive-Kampagne des Department for Work and Pensions (www.age-
positive.gov.uk) wurde Betrieben der sogenannte »Code of Practice on Age Diversity in Em-
ployment« nahegelegt, ebenso wurden Vorschlidge sowie Good Practice beziiglich Rekrutie-
rung, Selektion, Beforderung, Aus- und Weiterbildung, Entlassung und Pensionierung
angeboten. Viele Firmen unterschiedlicher Grée und in unterschiedlichen Bereichen haben
sich der Kampagne angeschlossen. Diejenigen, die eine positive Umsetzung des Code of Prac-
tice nachweisen konnen, bekommen die Auszeichnung » Age Positive Champion«. Diese Fir-
men spielen eine wichtige Rolle in der Kampagne, weil sie den Beweis liefern, daf3 sich der
antidiskriminierende Umgang mit Alteren fiir das Unternehmen positiv auswirkt. Einige von
den Good-Practice-Beispielen werden hier kurz vorgestellt.

HBOS plc
HBOS plc wurde 2001 aus einer Fusionierung von zwei Banken gegriindet und hat den Code
of Practice on Age Diversity in Employment iibernommen. HBOS plc hat sich das Ziel gesetzt,
die »beste und hochstmotivierte Belegschaft zu haben«. Dazu gehdrt eine Generationen-Ba-
lance im Sinne der Chancengleichheit fiir alle. HBOS hat erkannt, daf sich die Alterung der
Bevolkerung nicht nur auf die Belegschaft, sondern auch auf die Kundschaft auswirkt. Der Fi-
nanzdienstleister legt Wert darauf, da3 die Belegschaft das Profil der Gesellschaft reflektiert,
in der sie tétig ist. Die Fithrung der HBOS plc steht auf dem Standpunkt, daB es unabdinglich
ist, auf eine gute Mischung von jiingeren und dlteren MitarbeiterInnen zu achten, um eine brei-
te KundInnengruppe ansprechen zu kdnnen. HBOS hat folgende Good-Practice-Aktivitdten ein-
gefiihrt:

* Ein Trainingsvideo mit dem Titel »Fair’s Fair« (»Gerecht ist Gerecht«) wurde als Kern-
stiick eines ausgezeichneten Sensibilisierungsprogrammes produziert, ebenso wurde das
Thema »Altere« im MitarbeiterInnen-Handbuch und in den Richtlinien fiir ManagerInnen
eingefligt.

* Ein Newsletter mit dem Titel »Age Concerned?« wurde fiir Geschéftspersonal-Teams
herausgegeben.

» Das Thema »Alter« und die Vorteile einer altersgemischten Belegschaft und Kundschaft
werden als Teil der regionalen Diversity-Roadshows integriert.
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* Fragen zum Geburtsdatum und zum Alter wurden aus den Bewerbungsunterlagen ge-
strichen.

» Es wird ein Monitoring der Belegschaft nach Alter durchgefiihrt, das als Katalysator fiir
Verénderungen in der Firma dienen soll.

* Es wird eine breite Palette an Images auf Rekrutierungsunterlagen verwendet, um Bewer-
bungen aus allen Altersgruppen anzuziehen.

* Die Chancengleichheits-Steuerungsgruppe auf Managementebene bekennt sich zu Age Di-
versity und 148t die Strategie in ihren Tatigkeitsbereichen einflieBen.

» HBOS ist Mitglied des sogenannten »Employers Forum on Age« und triagt zum Konsulta-
tionsprozefl im Rahmen der Altersdiskriminierungsgesetzgebung aktiv bei.

HBOS sieht die Vorteile des Age-Diversity-Managements in der Kompatibilitat zwischen Mit-
arbeiterInnen und KundInnen. Menschen machen gerne Geschéfte mit »gleichgesinnten« Men-
schen, und daher ist es wichtig, eine altersmiBig breitgeficherte Belegschaft zu haben. Eine
gemischte Belegschaft bringt die Chance auf neue Markte und neue Horizonte. Age Diversity
reduziert die Kosten der Rekrutierung und des Turnovers und ist auch deshalb von Vorteil fiir
das Unternehmen.

ASDA Stores

ASDA Stores ist eine Supermarktkette, die die Vorteile der langjdhrigen Berufserfahrung ih-
rer dlteren MitarbeiterInnen zu schitzen weil3. Sie sieht sie als wichtige Ressource fiir die
Einschulung von jiingeren MitarbeiterInnen. Die Kette beschiftigt 20.000 MitarbeiterInnen
iiber 50, das sind 19% der Belegschaft. Ahnlich wie HBOS versucht ASDA MitarbeiterIn-
nen zu rekrutieren, die die lokale Bevolkerung spiegeln. ASDA ist bemiiht, dltere Mitarbei-
terlnnen anzustellen, weil sie der lokalen Kundschaft eher entsprechen und dadurch eine bes-
sere Dienstleistung fiir die Zielgruppe erbringen konnen. Entscheidungen iiber Anstellungen
werden ausschlieBlich unter dem Kriterium »Wer ist der oder die Beste fiir den Job?« ge-
troffen. Weiters lautet das Rekrutierungsmotto: »We hire for attitude — and train for skill«
(»Wir rekrutieren Menschen fiir ihre Einstellung — und bilden Fertigkeiten aus«). Es werden
die Arbeitsbedingungen an die Bediirfnisse dlterer MitarbeiterInnen angepal3it und Anreize
unterschiedlichster Art angeboten. Diese sind zum Beispiel der sogenannte »Benidorm Le-
ave« (Beurlaubung in den Wintermonaten) sowie ein unbezahlter einwdchiger GrofBeltern-
Urlaub nach der Geburt eines Enkelkindes. Weitere Anerkennungen sind Pflegeurlaub und
diskontierte Gesundheitspflege.

Ein neues Geschift in Broadstairs wurde mit einer Belegschaft von iiber 40 % Uber-50jih-
rigen er6ffnet. Es wird derzeit nach anderen Lokalitdten gesucht, wo diese Strategie funktio-
nieren konnte. Die Store-Manager werden auch dazu animiert, Programme wie den New Deal
50 plus in Anspruch zu nehmen.

Die Vorteile ihrer Strategie sehen ASDA-GeschiéftsfiihrerInnen in der Reife, der Erfahrung
und dem Wissen, das die dlteren MitarbeiterInnen den KundInnen entgegenbringen.
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National Health Service

Auch das staatliche Gesundheitswesen, der National Health Service, befaf3t sich mit dem The-
ma des aktiven Alterns. Auf nationaler Ebene hat die Organisation der NHS Employers eine
grofe Sensibilisierungskampagne begonnen, in der die demographische Situation und deren
kiinftige Herausforderungen den NHS Trusts bewulit gemacht werden. Traditionell rekrutiert
das Gesundheitswesen unter Schul- und HochschulabsolventInnen, aber dies wird immer
schwieriger. Arbeitgeber miissen sich iiberlegen, wie sie éltere ArbeitnehmerInnen rekrutieren
und auch behalten. Dies bedeutet die Bekdmpfung von » Ageism« und nachhaltige Bemiihun-
gen, dlteren MitarbeiterInnen jene Moglichkeiten anzubieten, die ihren Fahigkeiten und Wiin-
schen entsprechen. Die einzelnen Institutionen werden aufgefordert, ihre Human-Resources-
Praktiken und das Altersprofil ihrer Belegschaft unter die Lupe zu nehmen und neue Strategien
auf Managementebene zu entwickeln.

Portsmouth City Teaching Primary Care Trust

Das Portsmouth City Teaching Primary Care Trust ist Age Positive Champion und bietet Ge-
sundheitsdienstleistungen in Portsmouth an. Die Belegschaft besteht aus Menschen zwischen
16 und 73. Das Unternehmen kontrolliert regelmiBig das Altersprofil des Unternehmens und
der neuen MitarbeiterInnen und ist bemiiht, den Good Practice ihrer Anti-Diskriminierungs-
politik zu entsprechen. Dariiber hinaus bietet das Unternehmen den MitarbeiterInnen flexible
Arbeits- und Pensionsantrittsmdglichkeiten an, die fiir alle Altersgruppen gelten.

Natural Gas Services Ltd

Natural Gas Services Ltd wurde 1995 von fiinf fritheren British-Gas-Ingenieurlnnen bzw. Bri-
tish-Gas-ManagerInnen zwischen 40 und 50+ gegriindet. Statt an eine Frithpension zu denken,
haben sie eine eigene Firma gegriindet, die mittlerweile ein erfolgreiches Gasinstallations- und
Serviceunternechmen mit einer altersméfig gemischten Belegschaft ist. Das Unternehmen re-
krutiert MitarbeiterInnen aus allen Altersgruppen; das Rekrutierungskriterium lautet dabei:
»Was er oder sie bieten und lernen kann«. Die Firma hat fiir ihre Weiterbildungspolitik die Aus-
zeichnung »Investors in People« bekommen. Natural Gas Services Ltd bildet alle Mitarbeiter-
Innen aus, die 20jihrigen sowie die Uber-50jdhrigen.

PRIME

Auch im Rahmen der Prince Initiative for Mature Enterprise — PRIME (www.primeinitiati-
ve.org.uk) gibt es eine Menge positive Fallbeispiele von erfolgreichen Unternehmensgriin-
dungen durch Menschen iiber 50. Die »Not-for-Profit-Organisation« ist die einzige Organisa-
tion im Vereinigten Konigreich, die das spezifische Ziel hat, Menschen iiber 50 bei der Griindung
ihres eigenen Unternehmens zu unterstiitzen. PRIME gibt v.a. Darlehen an Personen, die von
der Bank abgelehnt wurden, weil sie ldnger arbeitslos waren oder keine Sicherheiten bieten
konnten. Erfolgsstories sind beispielsweise: Rena Howe, Sozialunternehmerin; John Connol-
ly, spezialisierter e-Bay-Héndler; Mervin Thomas, Song Writer; Jen Howell, IT-Training und
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Buchhaltung. Fast alle waren zuvor arbeitslos, und fast alle haben durch das eigene Unterneh-
men neue berufliche Chancen im dritten Lebensabschnitt entdeckt.

3.3.4.3 Mikroebene — Work Ability und Arbeitsmarkt-Reintegrations-
mafnahmen
Im Vereinigten Konigreich war das Programm »New Deal 50 Plus« gewissermaf3en das Flagg-
schiff des Beschiftigungsprogrammes fiir dltere Arbeitskréfte. In seiner urspriinglichen Form,
die im April 2000 vom Ministerium fiir Bildung und Beschéftigung eingefiihrt wurde, bot es
arbeitslosen élteren Personen, die mindestens sechs Monate Unterstiitzung in Anspruch ge-
nommen hatten, eine Beschaftigungsberatung an. Das Programm beruhte auf Freiwilligkeit und
stand allen BezieherInnen einer Arbeitslosenunterstiitzung sowie allen arbeitslos Gemeldeten
offen. Personliche BeraterInnen boten eine breite Palette praktischer Hilfestellungen an: Unter-
stlitzung bei der Vorbereitung fiir die Jobsuche, Spesenersatz fiir die Reise zum Vorstellungs-
gespréch, arbeitsbasiertes Lernen fiir Erwachsene und Arbeitstests. Fiir Menschen mit einge-
schriankter Erwerbsfahigkeit umfafite die Initiative verschiedenste Formen der Unterstiitzung.
Wer einen Job annahm, bekam zusdtzlich zum Lohn einen sogenannten »Beschéftigungskre-
dit«. Der Betrag wurde direkt an den Beschiftigten ausbezahlt. Das Programm wurde inzwi-
schen modifiziert und bietet jetzt personliche Beratung und Hilfestellung bei der Jobsuche, ei-
nen 1.500-Pfund-Kredit fiir Schulungen am Arbeitsplatz und finanzielle Unterstiitzung im Fall
einer Einstellung, die als Teil eines Beschiftigungssteuerkredits zur Auszahlung gelangt.®8
Das Programm wurde inzwischen evaluiert. Erste Ergebnisse zeigten, daf es im groen und
ganzen positiv angenommen wird. Als niitzlichstes Element des Programmes empfinden Klient-
Innen den Beschiftigungskredit. Man sieht den Kredit als Anreiz, Arbeiten anzunehmen, bei
denen sowohl die Hohe des Lohns als auch die VerldBlichkeit der Zahlung zu wiinschen iibrig
1a6t. DaB die Arbeitgeber nicht von den Krediten wissen, wird von den Klientlnnen als Vorteil
angesehen, weil sie dadurch die angebotenen Lohne nicht in Frage gestellt sehen. Das fillt in-
sofern besonders ins Gewicht, als die Vergabe des neuen Beschéftigungssteuerkredits liber die
Arbeitgeber abgewickelt wird. Positive Auswirkungen scheinen sich auch im Hinblick auf die
Reduzierung von Vorbehaltslohnen zu ergeben. Wiahrend die Hohe des Kredits als akzeptabel
empfunden wurde, gab es hinsichtlich der Dauer, die sich auf nur ein Jahr belduft, Bedenken.
Am effektivsten gegriffen zu haben scheint das Angebot in Regionen mit niedrigen Léhnen und
niedrigen Lebenserhaltungskosten. Es gibt Hinweise darauf, daB das Auslaufen des Kredits in
manchen Fillen zu finanziellen Schwierigkeiten fiihrte — ein Umstand, der bei der Ausarbei-

tung des Beschiftigungssteuerkredits in Betracht gezogen worden war.®

88 Vgl. Taylor, Philip (2005): Zum aktuellen Stand alters- und beschiftigungspolitischer Maflnahmen in den
Léandern der Europdischen Union, in: European Commission: Mutual Learning Programme of the Europe-
an employment strategy, Thematic Review Seminar, Comprehensive Strategies for Active Ageing, Brus-
sels, 20th April 2005.

89 Vgl. Moss, N./Arrowsmith, J.( 2003): A Review of »What Works« for Clients Aged Over 50, Department
for Work and Pensions.
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Arbeitsmarktreintegration — Beratung, Coaching, Vermittlung
Personliche Beratung und Hilfestellung bei der Jobsuche ist ein zentraler Bestandteil des Pro-
grammes »New Deal 50 Plus« (siehe 3.3.4.1). Im Mai 2004 kam es innerhalb des New Deals
zu einer Reform, die den BeraterInnen des »Jobcentre Plus« (vergleichbar mit dem &sterrei-
chischen AMS) die Mdglichkeit gibt, Klientlnnen, die dlter als 50 Jahre sind und spezielle
Schwierigkeiten bei der Reintegration in den Arbeitsmarkt haben, bereits vor der iiblichen
sechsmonatigen Warteperiode bis zum Betreuungsanspruch Unterstiitzung angedeihen zu las-
sen. Die BeraterInnen konnen diese Klientlnnengruppe von der Arbeitslosenmeldung an bei
der Jobsuche, beim Zugang zu Trainings- bzw. WeiterbildungsmafBinahmen sowie hinsichtlich
der verschiedenen monetiren Unterstiitzungen (In-Work Financial Support, Working Tax
Credit) beraten.

Die Evaluierung des Programmes zeigt, da3 Hilfestellungen und persénliche Beratung bei
den Klientlnnen auf wenig Resonanz stofen. Seit der Einfiihrung des Programmes haben
110.000 Klientinnen wieder eine Beschiftigung gefunden.?® Das ist eine ansehnliche Zahl,
entspricht aber nur einem geringen Anteil der arbeitslos gemeldeten Personen dieses Alters-
segments.

Die zuvor bereits erwihnte Prince Initiative for Mature Enterprise (PRIME) ist eine natio-
nale Organisation, die tiber-50jdhrige Personen bei Unternehmensgriindungen unterstiitzt, in-
dem sie ihnen Kredite zur Verfligung stellt. Fiir die Zukunft hat man jedoch auch andere For-
men der Unterstiitzung ins Auge gefaflt und will den Betroffenen etwa bei der Erstellung ihres
Unternehmenskonzeptes helfen.

Qualifikation
Im Vereinigten Konigreich hat man mehrere Initiativen zur Forderung lebensbegleitenden
Lernens gesetzt, wobei die Programme Angehdérigen aller Altersgruppen offenstehen. Eini-
gen dieser Initiativen, so etwa dem Union Learning Fund, ist es gelungen, vergleichsweise
viele éltere Arbeitnehmerlnnen zu erreichen. Die regionale Initiative »Experience Works«
wandte sich v.a. an Arbeitnehmerlnnen iiber 45. Das Hauptziel ist die Verbesserung des Aus-
bildungsgrades und der Fertigkeiten dlterer ArbeitnehmerInnen. Die Hilfe kann auch im Auf-
bau des Vertrauens, in praktischen Ratschldgen, in einem Beistand bei der Planung der be-
ruflichen Laufbahn und in einer Unterstiitzung auf dem Weg in die Selbstdndigkeit bestehen.
Man arbeitet auch mit verschiedenen PartnerInnen zusammen, um die Altersdiversitdt am Ar-
beitsplatz zu férdern.’!

Das Programm »New Deal 50 Plus« (siehe 3.3.4.1) bietet Schulungszuschiisse fiir arbeits-
los gemeldete Personen. Laut der Evaluierung des Programmes war der Informationsstand tiber
diese Moglichkeit diirftig, folglich stieBen diese auf wenig Interesse. Moss und Arrowsmith

90 Vgl. Department for Work and Pensions 2004.

91 Vgl. DeKoning, Jaap (2005): Anreize zur Férderung eines langeren Arbeitsleben, in: European Commission:
Mutual Learning Programme of the European Employment Strategy, Thematic Review Seminar, Compre-
hensive Strategies for Active Ageing, Brussels, 20th April 2005.
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(2003) fiihren dies u. a. darauf zuriick, daf keine Unterstiitzung fiir die Ausarbeitung eines per-
sonlichen Ausbildungsplanes und den Einkauf in SchulungsmaBnahmen angeboten wird.*? Die
KlientInnen hatten diesbeziiglich keine Erfahrungen und wuflten daher nur wenig dariiber, was
sie brauchten und wo die fiir sie interessanten Schulungen angeboten wurden.

3.3.5 Resiimee

Das Vereinigte Konigreich gilt neben Finnland und den Niederlanden als einer der Muster-
schiiler, was die Umsetzung der EBS-Empfehlungen zur Aktivierung Alterer betrifft. Die Be-
schiftigungsquote dlterer ArbeitnehmerInnen liegt iiber den in Lissabon gesetzten Zielen, die
Arbeitslosenrate ist hinldnglich gering und das reale Pensionsantrittsalter hoch. Trotz dieser
giinstigen Arbeitsmarktlage kann das Vereinigte Kénigreich auf ein ambitioniertes Programm
(MaBnahmenpaket) zur Aktivierung von Alteren verweisen. Nach Finnland ist das Vereinigte
Konigreich das einzige Land in Europa, das auf ein zentral gesteuertes, relativ kohdrentes Ak-
tivierungsprogramm verweisen kann, wenn auch das UK-Modell eher auf der Ebene eines Mal3-
nahmenbiindels verbleibt und noch kein so klarer nationaler Programmcharakter vorliegt wie
beim finnischen Beispiel.

Die Schwerpunkte des UK-Ansatzes liegen auf der Aufkldrung, Bewuftseins- und Ein-
stellungsverinderung zum Thema »Altere« sowie auf MaBnahmen zur Wiedereingliederung
von arbeitslosen Alteren. Evaluationsergebnisse zu den Programmen und MaBnahmen vermit-
teln das Bild kleiner Erfolgsschritte. Sowohl was die BewuBtseinsbildung betrifft als auch bei
der Reintegration von Alteren in den Arbeitsmarkt konnten Erfolge auf niedrigem Niveau er-
zielt werden. Wie grof3 deren Beitrag zur insgesamt sehr giinstigen Beschéftigungssituation der
Alteren im Vereinigten Konigreich ist, ist schwer einzuschitzen. Experten wie Philip Taylor
(2005) betonen, da3 Alterung kein Zustand, sondern ein ProzeB ist, demzufolge der Proble-
matik des Alterungsprozesses nur mit einem sogenannten Lebenszyklusansatz beizukommen
ist.?? Im Vereinigten Konigreich wird dieser Strategie zunehmend mit Altersdiversitéits-Ansét-
zen (Age Diversity) Rechnung getragen.

92 Vgl. Moss, N./Arrowsmith, J. (2003): A Review of »What Works« for Clients Aged Over 50, Department
for Work and Pensions, London.

93 Vgl. Taylor, Philip (2005): Zum aktuellen Stand alters- und beschéftigungspolitischer Malnahmen in den
Léndern der Européischen Union, in: European Commission: Mutual Learning Programme of the European
Employment Strategy, Thematic Review Seminar, Comprehensive Strategies for Active Ageing, Brussels,
20th April 2005.
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4 SchluBRfolgerungen

4.1 Vergleichendes Resiimee der Fallstudien

Neben einigen Gemeinsamkeiten, wie etwa einem starken Fokus auf bewul3tseinsbildende
Initiativen und MaBinahmen, weisen die drei untersuchen Lander — Finnland, Deutschland
und das Vereinigte Konigreich — deutliche Unterschiede in der Adressierung der Heraus-
forderung einer alternden Gesellschaft auf.

4.1.1 Die drei untersuchten Linder im Uberblick

Finnland

Finnland hat mit dem FINPAW ein umfassendes nationales Programm lanciert, das primér
auf die Informierung der breiten Bevolkerung und der relevanten Schliisselakteure, so etwa
UnternehmerlInnen, BeraterInnen, Personal von Arbeitsmarktzentren und Arbeitsdmtern, fo-
kussierte. Neben der Schwerpunktsetzung auf die BewuBtseinsbildung kam Programmen
und Mafinahmen zur Gesundheitsforderung auf Betriebsebene — aber auch bei Arbeitsu-
chenden —sowie Qualifizierungs- und Weiterbildungsmafnahmen ein wichtiger Stellenwert
im FINPAW zu. Das auf FINPAW folgende Programm VETO setzt diese Stofrichtung im
groflen und ganzen fort, zeichnet sich jedoch durch einen stirker lebenszyklusorientierten
Ansatz aus. Ziel dieses Programmes ist es, das Arbeitsleben genuin attraktiver zu machen.
Korrespondierend mit dieser Zielsetzung richten sich die MaBnahmen primér an die Ver-
besserung der Arbeitsfihigkeit und der Arbeitsumwelt sowie an die Harmonisierung des
Verhéltnisses zwischen Arbeitsleben und Freizeit. Die Evaluierungen des FINPAW ver-
weisen insbesondere auf ein gestiegenes ProblembewuBtsein in der Bevdlkerung. Wie die
dokumentierten Beispiele zeigen, beginnt sich dieses Problembewufltsein langsam auch auf
der operativen Ebene — Firmenebene — auszubreiten. Neben diesen wichtigen Erfolgen ist
aber auch auf die verschlechterte Arbeitskapazitit von Alteren und auf die schwierige Rein-
tegrationssituation von dlteren Arbeitslosen hinzuweisen. Insbesondere den letzten Punkt
betreffend konnte keine befriedigende Entwicklung erzielt werden. 1996 fanden lediglich
3,3% der dlteren Arbeitslosen (Alterskohorte »55—64«) innerhalb eines Jahres einen Ar-
beitsplatz, im Jahr 2000 waren es mit 4,6 % kaum mehr. Trotz dieser Wermutstropfen gilt
das finnische Programm als Erfolgsprogramm mit Vorbildcharakter. Als zentrale Faktoren
fiir die erfolgreiche Umsetzung des Programmes werden seitens der ExpertInnen der um-
fassende Ansatz, seine Umsetzung auf mehreren Ebenen und die Einbindung verschiedener
Akteure genannt.
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Deutschland

Genau dieser umfassende Ansatz ist in Deutschland noch nicht in Sicht. Die Thematik des
aktiven Alterns erhielt erst vor nicht allzu langer Zeit einen prominenteren Platz auf der poli-
tischen Agenda in Deutschland. Im Mirz 2001 hat die Deutsche Bundesregierung mit dem so-
genannten »Biindnis fiir Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahigkeit« einen Paradigmen-
wechsel in der Arbeitsmarktpolitik hinsichtlich dlterer ArbeitnehmerInnen eingeleitet. Anstelle
einer vorzeitigen Ausgliederung aus dem Erwerbsleben sollen kiinftig die verstérkte Beschif-
tigung, die vorbeugende Verhinderung von Arbeitslosigkeit und die Wiedereingliederung be-
reits Arbeitsloser vorrangige Ziele arbeitsmarktpolitischer Malnahmen sein. Eine breite Pa-
lette von MaBnahmen wurde gesetzt, so u.a.:

* Reform des Rentensystems (Pensionssystem);

* Informierung der Bevolkerung sowie

» arbeitsmarktpolitische MaBBnahmen.

Deutliche bzw. nachhaltige Auswirkungen der Reformen und MaBnahmen auf die Beschifti-
gungslage Alterer (Alterskohorte »55-64«) kdnnen bisher nicht festgestellt werden.

Vereinigtes Kénigreich

Das Vereinigte Konigreich kann zwar auf kein nationales Programm wie Finnland verweisen,
der umfassende Ansatz — gepaart mit der auf die Einbindung aller relevanten Interessensver-
treterInnen abzielenden Umsetzungsstrategie — besitzt jedoch einige markante Merkmale eines
nationalen Programmes. Hervorzuheben sind zwei besondere Schwerpunkte des UK-Ansatzes:
Ahnlich wie in Finnland — und auch in Deutschland — wird stark auf bewuBtseinsbildende MaB-
nahmen gesetzt, die zu einer verdnderten Rollendefinition dlterer Menschen in der Gesellschaft
— Selbstdefinition wie auch Definition von auen — fithren sollen. Besonders ausgeprégt ist im
Vereinigten Kénigreich der MaBnahmenpool zur Reintegration von Alteren in den Arbeitsmarkt
(»New Deal 50 Plus«). Evaluierungen zeigen, daf3 in beiden Bereichen kleine Fortschritte er-

zielt werden konnten.

4.1.2 Querschnittsvergleiche zwischen den drei Landern

Betrachtet man die Evaluierungen in den verschiedenen MaBnahmefeldern quer iiber die Fall-
beispiele hinweg, so kdnnen die folgenden zusammenfassenden Schluflfolgerungen gezogen

werden.

Pensionssystem

Die Ausgestaltung der Pensionssysteme gilt als wichtiger Faktor fiir die Aktivierung Alterer.
Die Landerfallstudien zeigen, daf iiber die Anhebung des Pensionsantrittsalters, {iber die Ab-
schaffung von Frithpensionsmodellen, iiber positive finanzielle Anreize zum liangeren Ver-
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bleib im Arbeitsleben, iiber negative finanzielle Anreize (Abschldge) bei fritherem Austritt
aus dem Arbeitsmarkt sowie iiber verschiedene Flexibilititsmodelle — Teilpension, Gleitpen-
sion etc. — versucht wird, die Menschen ldnger in Beschiftigung zu halten. Studien- und Eva-
luierungsergebnisse zeigen liberdies, dafl diese Maflnahmen durchaus in einem leichten An-
stieg des Pensionsantrittsalters fruchten konnen, jedoch auch negative Nebeneffekte, so etwa
das Anwachsen von Invalidititspensionen und die »Verschiebung« von Frithpensionistinnen
in den Arbeitslosenstatus oder in unsichere und schlechte Arbeitsverhiltnisse, mit sich brin-
gen. Philip Taylor (2005) warnt in diesem Zusammenhang davor daB, »(...) closing doors to
early exit may result in some older workers being forced into low status and insecure em-
ployment and in others with remote job prospects not being allowed a dignified exit from the
labour market.«*

Im Vereinigten Konigreich wurde dieses Problem erkannt, wie sich an den intensiven Rein-
tegrationsmafinahmen fiir 4ltere Arbeitslose und den geplanten Reintegrationsmafinahmen fiir
BezieherInnen von Invaliditétsrenten ablesen 146t. Auch der finnische Ansatz beriicksichtigt
diese Problematik auf seine Weise. In Finnland wurden zuerst mit dem FINPAW gezielt Mal3-
nahmen zur BewuBtseinsbildung und zu einer élterengerecht(er)en Arbeitsplatzgestaltung
geschaffen, und erst dann wurde zeitverschoben der Zugang zu Frithpensionen gesperrt. Mit
dieser Strategie wurde praventiv versucht, negative Begleiteffekte der Abschaffung des Friih-
pensionsmodells abzuschwéchen, indem Anstrengungen unternommen wurden, die Voraus-

setzungen fiir einen lingeren Verbleib im Arbeitsleben zu optimieren.

Arbeitsmarktpolitik

Arbeitsmarktpolitische MaBnahmen zur Aktivierung Alterer basieren auf der Adaptierung von
gesetzlichen Regelungen (Anderung von Teilzeit-, Befristungs- und Kiindigungsschutzgeset-
zen fiir Altere), auf verschiedenen Modellen der Arbeitszeitflexibilisierung (Sabbatical oder
Altersteilzeit, teilweise staatlich subventioniert) und auf staatlichen Arbeitsplatzsubventionen
(z.B.in Form von Entgeltsicherungen oder Beschiftigungskrediten). Evaluierungen zeigen, daf3
staatlich geforderte Modelle der Arbeitszeitflexibilisierung stark nachgefragt werden und be-
reits auf finanzielle Kapazititsgrenzen stoflen. Bestimmte Subventionsformen, so v.a. der Be-
schiftigungskredit im Vereinigten Konigreich, wurden von den BezieherInnen positiv beurteilt
und zeigen auch leichte Arbeitsmarktintegrationserfolge.

Arbeitsmarktpolitische Maflnahmen, die sich direkt an die Arbeitslosen wenden, so Rein-
tegrationsunterstiitzung durch Beratung, Training, Coaching etc., stieBen auf weniger Gegen-
liebe bei den Empféngerlnnen. Laut einer Evaluierung des ambitionierten UK-Programmes
»New Deal 50 Plus« stoflen die Hilfestellungen und die personliche Beratung bei den Klien-
tInnen auf wenig Resonanz. Die Arbeitsmarktstatistiken zeigen, daB die Reintegration von &l-

94 Taylor, Philip (2005): Zum aktuellen Stand alters- und beschdftigungspolitischer Malnahmen in den Lan-
dern der Europdischen Union, in: European Commission: Mutual Learning Programme of the European Em-
ployment Strategy, Thematic Review Seminar, Comprehensive Strategies for Active Ageing, Brussels, 20th
April 2005.
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teren ArbeitnehmerInnen in den Arbeitsmarkt in allen untersuchten Landern immer noch sehr
problematisch ist.

Korrespondierend mit diesen Ergebnissen stellt De Koning u.a. (2005) fest, »(...) dal An-
reize fiir Arbeitsuchende (Sanktionen, Verglinstigungen, Monitoring der Arbeitsuche) und Ein-
stellungsforderungen fiir Arbeitgeber am ehesten positive Auswirkungen auf die Wiederein-
stiegschancen zeitigen.«%>

Vor dem Hintergrund, daf die im Vergleich zu Jiingeren hoheren Lohnkosten und die
durchschnittlich kiirzeren Verweildauern bis zum Ausscheiden aus dem Betrieb als grofite
Barrieren fiir die Einstellung von dlteren Arbeitskriften identifiziert werden kénnen, schei-
nen diverse Einstellungsférderungen und Subventionsformen kurzfristig durchaus ein pro-
bates Mittel der Integrationsforderung. Langfristig ist in diesem Zusammenhang die Abkehr
von Entlohnungsmodellen nach dem Senioritdtsprinzip gefragt. Je nach kulturellem Hinter-
grund der Gesellschaft wird diese strukturelle Entwicklung auf kleinere oder groBere Wider-
stande stoflen.

Qualifikation

Qualifizierung und lebensbegleitendes Lernen sind wichtige Themen der Strategien zur Ak-
tivierung von Alteren. Altere weisen hiufig eine niedrigere Grundausbildung und Skill Gaps
im Bereich neuerer Technologien (z.B. IKT) auf. AuBBerdem partizipieren dltere Arbeitneh-
merInnen weit weniger an innerbetrieblichen Fortbildungsmafnahmen als ihre jiingeren Kol-
legInnen. MaBnahmen zur besseren Qualifizierung von Alteren und zur Férderung des le-
bensbegleitenden Lernens umfassen beispielsweise gesetzliche Regelungen zur Gestaltung
von Beihilfen fiir individuelle Weiterbildung und verschiedenste Formen staatlicher Sub-
ventionen fiir Qualifizierungs- und Weiterbildungsinitiativen, -programme, -projekte und -
mafBnahmen. Besonders wichtig wire es, auf Unternehmensebene ein Umdenken betreffend
die Humankapitalinvestitionen in dltere MitarbeiterInnen herbeizufithren. Aufgrund der
RiickfluBproblematik der Investitionen sind die Aussichten auf Erfolg hier eher gering. Die
Evaluierungen zu den QualifizierungsmaBBnahmen zeigen, dafl das oben skizzierte Grund-

problem weiterhin virulent ist.

Gesundheit

Ein weiteres zentrales Themenfeld der Aktivierungsstrategien fiir Altere ist der Gesundheits-
bereich. Nur wenn der Gesundheitszustand der Arbeitnehmerlnnen erhalten und verbessert wer-
den kann, ist ein ldngerer (produktiver) Verbleib in der Erwerbstdtigkeit moglich. Die Ar-
beitsbedingungen und die Arbeitsumwelt sowie die unmittelbaren Arbeitsbelastungen spielen
hier eine wichtige Rolle. Im Zuge der Strategien zur Aktivierung von Alteren wurden und wer-
den in diesem Kontext zahlreiche Initiativen, Programme und Projekte zur Verbesserung der

95 De Koning, Jaap (2005): Anreize zur Forderung eines ldngeren Arbeitslebens, in: European Commission:
Mutual Learning Programme of the European Employment Strategy, Thematic Review Seminar, Compre-
hensive Strategies for Active Ageing, Brussels, 20th April 2005.
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Arbeitsbedingungen, der Arbeitsumgebung und der Arbeitsplatzgestaltung von staatlicher, so-
zialpartnerschaftlicher und ESF Seite gestartet und gefordert. Die Initiativen und Projekte wer-
den von gesetzlichen Mallnahmen zur Betriebssicherheit und von Gesundheitsstudien beglei-
tet. Zur Umsetzung der Gesundheitsziele ist eine enge Kooperation mit der betrieblichen Ebene
von besonderer Bedeutung. Wie die dokumentierten Beispiele zeigen, sind hier erste Imple-
mentierungsschritte auf dem Weg. Aus der Evaluierung von FINPAW geht hervor, daf bereits
an 80 % der finnischen Arbeitsplidtze WHP-Aktivititen (Workplace-Health-Promotion) durch-
gefiihrt werden.”® Die Studie sagt jedoch nichts iiber die Qualitit der Aktivititen aus. Trotz die-
ser Maflnahmen verschlechterten sich laut einer finnischen Studie (2000) die Arbeitskapazita-
ten der Alteren. Zuriickzufiihren sei dies auf den (statistisch wirksamen) Umstand, daB eine
deutlich groBere Anzahl élterer Arbeitskréfte trotz eines anfélligeren Gesundheitszustandes 1én-
ger im Erwerbsprozef3 verbleiben.

BewuBtseinsbildung und Beratung

Nicht zuletzt kommt der horizontalen Thematik der BewuBtseinsbildung eine besonders be-
deutende Rolle in der Aktivierung von Alteren zu. Wenn sich das Rekrutierungsverhalten,
die Strategien bei Humankapitalinvestitionen und der Zusammenstellung der Belegschaft
(Stichwort »Altersdiversitit«) auf Arbeitgeberseite und das sogenannte »Frithpensionsan-
spruchsdenken« auf ArbeitnehmerInnenseite dndern sollen, so muf} es zu einer gesamtge-
sellschaftlichen Neudefinition der Rolle Alterer kommen. Vor diesem Hintergrund haben alle
analysierten Staaten intensiv auf Aufklarungs- und BewuBtseinsbildungskampagnen gesetzt,
die neben der breiten Offentlichkeit spezielle Zielgruppendffentlichkeiten, wie z. B. Unter-
nehmen, Personal von Arbeitsmarktzentren und Arbeitsimtern und BeraterInnen, anvisier-
ten. Neben der generellen Aufkldrung {iber die demographische Problemlage und die
Ressource »Altere« wurden insbesondere die Altersdiskriminierung adressiert sowie bera-
tende Empfehlungen zu gesundheitsbezogenen Themen abgegeben. Der FINPAW-Evalua-
tionsreport 2002 kommt zu dem Ergebnis, da3 die Informationskampagnen und die Ver-
breitung von Forschungsergebnissen und Wissensstdnden eindeutig die relevanten Akteure
sowie die breite Offentlichkeit erreichen konnten. Der Evaluationsreport verweist auch auf
einen Einstellungswandel in der Bevolkerung gegeniiber dlteren Arbeitskréften, insbeson-
dere konnte ein Einstellungswandel gegeniiber Alteren am Arbeitsplatz festgestellt werden.?”
Arnkil u.a. (2002) stellen jedoch auch fest, daB8 Diskriminierungen meist indirekt stattfinden
und daher schwer zu messen sind.?® Bei der Rekrutierung ilterer Arbeitsloser kam es hinge-
gen zu keiner Verbesserung der Situation.

96 Vgl. Arnkil u.a. (2002): The National Programme on Ageing Workers. Evaluation, Reports of the Ministry
of Social Affairs and Health, Nr. 5, Helsinki.

97 Vgl.ebenda.

98 Arnkil, Robert/Nieminen, Jarmo/Rissanen, Pekka/Pitkdnen, Sari/Lyytinen, Sanna-Mari (2002): Assess-
ment of the Finnish National Programme on Ageing Workers (FINPAW), Discussion Paper for the Peer Re-
view, January 20/21, 2002.
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Insgesamt stellt sich die Frage, ob es sinnvoll ist, Programme und MaBnahmen auf die Grup-
pe »Altere« — oder Altere im Erwerbsalter von 55-64 Jahren — auszurichten. Die Gruppe der
Alteren ist von einer sehr hohen Diversitit gekennzeichnet. Ausbildungsgrad, finanzielle Situ-
ation, Geschlecht, staatsbiirgerlicher Status etc. sind signifikante Unterscheidungsmerkmale,
die die soziale Ausgangslage und die spezifischen Problemlagen bestimmten. Altere sind nicht
als homogene Gruppe mit dhnlichen Problemen zu (er-)fassen. Insofern ist es bis zu einem ge-
wissen Grad fragwiirdig, politische Strategien beziiglich Alterer so zu gestalten, als wiirden die-
se quasi einem homogenen »sozialen Block« gleichen.

Philip Taylor (2005) regt an, den Fokus auf Altere hintanzustellen und dafiir einen lebens-
zyklischen Ansatz fiir ein aktives Altern zu favorisieren, der als préventiver Ansatz zu verste-
hen ist.?? Fiir die Umsetzung solcher Ansitze schligt Taylor vor, lokale Bottom-up-Initiativen
zu lancieren und zu férdern.

Mit der Ausrichtung auf einen priventiven lebenszyklischen Ansatz kdnnte das Problem
der Anvisierung einer sehr inhomogenen Gruppe gelost werden, dariiber hinaus kénnten ins-
besondere im Bereich der Gesundheit und im Bereich des lebensbegleitenden Lernens weitaus
nachhaltigere Strategien verfolgt werden.

4.2 Riickschlisse fiir Osterreich

Laut den Empfehlungen des Europdischen Rates zur Durchfithrung der Beschéftigungspolitik
der Mitgliedstaaten vom 14. Oktober 2004 hat Osterreich eine im europdischen Vergleich auf-
fallend niedrige Beschéftigungsquote bei den élteren Arbeitskréften. Die Bewertung der Task-
force »Beschiftigung« und die im Gemeinsamen Beschéftigungsbericht vorgenommene Ana-
lyse der Umsetzung der EU-Leitlinien und der Empfehlungen des Rates 2003 haben in diesem
Zusammenhang ergeben, daB Osterreich folgenden MaBnahmen ab sofort Vorrang einrdumen
sollte: (...) »eine umfassende Strategie des aktiven Alterns entwickeln, die u. a. die Abschaf-
fung von Frithverrentungsregelungen und mehr Anreize vorsieht, éltere Arbeitskréfte, insbe-
sondere dltere Frauen, ldnger im Erwerbsleben zu halten; die Auswirkungen der Rentenreform
aufdas effektive Erwerbsaustrittsalter und die Fortschritte in der Erreichung der nationalen Ziel-
vorgaben iiberwachen.«

Diese Empfehlungen korrespondieren mit der in Kapitel 2 der vorliegenden Studie skiz-
zierten Situation der Aktivierung Alterer in Osterreich. Osterreich kann auf keinen kohiren-
ten holistischen Politikansatz zur Aktivierung von Alteren in Verbindung mit einem pri-
ventiven arbeitsmarktpolitischen Lebenszyklusansatz verweisen. Insbesondere auf der Ebene
des lebensbegleitenden Lernens sowie auf der Ebene der unternehmensbezogenen Arbeits-

99 Vgl. Taylor, Philip (2005): Zum aktuellen Stand alters- und beschéftigungspolitischer Mafinahmen in den
Léandern der Europdischen Union, in: European Commission: Mutual Learning Programme of the Europe-
an Employment Strategy, Thematic Review Seminar, Comprehensive Strategies for Active Ageing, Brus-
sels, 20th April 2005.
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markt- und Gesundheitspolitik sind groe Nachholbedarfe hinsichtlich der EU-Empfehlun-
gen zu verorten. Dariiber hinaus 146t die im européischen Vergleich deutlich tiberproportio-
nal ausgeprigte Diskriminierung von Alteren im Arbeitsleben!%0 auf geringe Fortschritte in
der Sensibilisierung der Bevolkerung fiir die Problematik des demographischen Wandels
schlieen.

Die Schwerpunktsetzung innerhalb der » Aktivierenden Mafinahmen« auf die Reform des
Pensionssystems hat dazu gefiihrt, dafl die negativen Begleiterscheinungen der Pensionsre-
formen nicht optimal abgefedert werden konnten. Der Reformreigen begann in den 1980er
Jahren und kulminierte in der letzten Pensionsreform (2003), die die schrittweise Abschaf-
fung der vorzeitigen Alterspension bis 2014 sowie massive Leistungseinschrankungen bein-
haltet. Damit wurde dem fritheren Ausscheiden aus dem Erwerbsleben ein Riegel vorge-
schoben, ohne vorher umfangreiche Ma3nahmen zu setzen, die den ldngeren Verbleib in der
Erwerbstdtigkeit unterstiitzen. In Anbetracht dessen, daf} viele dieser MaBBnahmen im Weiter-
bildungs- und Gesundheitsbereich lange Anlaufzeiten haben, bevor positive Effekte erzielt
werden kdnnen, wiegt dieses Versdumnis besonders schwer. Negative Auswirkungen, so et-
wa die Abschiebung der betroffenen Gruppe in andere soziale Sicherungssysteme, sind am
Beispiel der Arbeitslosenrate Alterer zu beobachten, die zwischen 2001 und 2003 von 5,6 %
auf 6,2 % angewachsen ist.!0!

Vor diesem Hintergrund wire eine Neuausrichtung der dsterreichischen Aktivierungspo-
litik fiir Altere, die auf einer nationalen holistischen Strategie basiert und von einem priven-
tiven lebenszyklischen Ansatz geprigt sein sollte, um nachhaltig wirken zu kénnen, aufleror-
dentlich wiinschenswert. Bei der Implementierung einer nationalen Strategie, also eines
»Nationalen Programmes«, gilt — mit Verweis auf den FINPAW — der Einsatz eines Multi-
Level-Governance-Ansatzes als erfolgversprechender Zugang, der sowohl auf horizontaler
Ebene (Politikfelder libergreifend) als auch auf vertikaler Ebene (Politikebenen ilibergreifend)
alle relevanten Akteure in die Umsetzung der Strategien einbezieht. In diesem Zusammen-
hang ist auf horizontaler Ebene insbesondere die enge Zusammenarbeit von Arbeitsmarkt- und
Bildungspolitik wichtig, die in Osterreich traditionell unterentwickelt ist. Hinsichtlich der
Politikebenen ilibergreifenden Zusammenarbeit ist der Fokus auf die regionale und lokale Ebe-
ne zentral (Bottom up), deren Bedeutung fiir die Implementierung von politischen Strategien
im Zuge aktueller Nachhaltigkeitskonzepte (Regional Sustainability) und Innovationsstrate-
gien (Regional Innovation Systems) sowie hinsichtlich der strategischen EU-Ausrichtung auf
das Subsidiarititsprinzip in politischen Entscheidungsfindungsprozessen zunehmend Reso-

nanz findet.

100 Vgl. Second European Survey on Working Conditions 1996.
101 Vgl. OECD (2004): Employment Outlook 2004, Paris.
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4.3 Empfehlungen fur das AMS

4._3.1 Inhaltliche Empfehlungen

Das AMS konnte aufgrund seiner strukturellen Organisation und seiner inhaltlichen Ausrich-
tung eine Schliisselrolle in der Umsetzung von Strategien zur Aktivierung von Alteren ein-
nehmen. Die Organisationsstruktur des AMS verfiigt mit den neun Landesgeschéftsstellen
(Bundeslandebene) und den lokalen, auf Bezirksebene angesiedelten Regionalen Geschéfts-
stellen iiber eine ideale Ressource, um einen unmittelbaren Beitrag zu Bottom-up-MalBnahmen
zu leisten; ebenso verfiigt das AMS mit den Landesgeschiftsstellen sowie der Bundesge-
schiftsstelle iiber Organisationseinheiten, die die Vernetzung mit den iibergelagerten Politik-
ebenen betreiben kdnnen (vertikale Governance-Vernetzung).

Uber die Regionalen Geschiiftsstellen des AMS kann ein Ansatz der regionalen Diversitit
transportiert werden, der das einzusetzende MaBnahmenbiindel zur Aktivierung Alterer an den
jeweiligen regionalen Spezifika ausrichtet. Damit kann optimal auf die Eigenheiten des jewei-
ligen regionalen Arbeitsmarktes, der regionalen Bildungsstruktur oder der regionalen demo-
graphischen Entwicklung eingegangen werden. In den arbeitsmarktpolitischen Zielen des AMS
werden regional differenzierte Prioritdten und Arbeitsprogramme bereits gesetzt, die kontinu-
ierlich von den jeweiligen Landesgeschiiftsstellen des AMS neu erarbeitet werden. Uber die-
sen im AMS bereits implementierten regionalen Ansatz hinausgehend konnte dem AMS auf
regionaler Ebene eine zentrale Rolle in der Biindelung der vorhandenen Krifte und Ressourcen
und der Vernetzung der relevanten Akteure zukommen. Anzudenken ist hier insbesondere die
Vernetzung von Bildungs- und Gesundheitsinstitutionen mit Schliisselakteuren der regionalen
Wirtschaft und den relevanten politischen Akteuren.

Ein weiteres groBes Potential fiir die Umsetzung von AktivierungsmaBnahmen fiir Alte-
re ist dem AMS durch seine Ausrichtung auf drei wichtige AdressatInnengruppen der Akti-
vierung zu eigen — Arbeitslose, Beschiftigte und Unternehmen. Uber diese Ausrichtung kann
das AMS bei diesen Gruppen mit AktivierungsmaBnahmen ansetzen und verstérkt als »Inter-
mediator« fiir die Zusammenfiihrung der Gruppe der Arbeitslosen mit der Gruppe der Unter-
nehmen wirken. Folgende Auswahl an MaBinahmen kdnnte in diesem Kontext gesetzt wer-
den:

Informationstransmitter und Mitarbeiterinnenschulung

Zuallererst gilt es, die Zielgruppen fiir die Problemlage zu sensibilisieren, indem bewuBtseins-
bildende MaBnahmen gesetzt werden. Ziel ist es, eine Neudefinition der Rolle élterer Arbeits-
kréfte anzubieten, die bei Arbeitgebern wie ArbeitnehmerInnen ein Umdenken in der Beset-
zung traditionell gepragter Altersrollen im Arbeitsleben einleiten soll. Dariiber hinaus gilt es,
Arbeitgebern die Stirken der Ressource »Altere Arbeitskrifte« zu demonstrieren und auf die
Vorteile einer altersdiversen Belegschaft hinzuweisen sowie liber Mallnahmen zur Férderung
des lidngeren Verbleibs im Arbeitsleben (Humankapitalinvestitionen, Arbeitsplatzgestaltung,
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Arbeitsgestaltung, Arbeitsumwelt etc.) aufzukldren. Den ArbeitnehmerInnen wiederum sind
die individuell-erwerbsbiographischen Vorteile eines langeren Verbleibs im Erwerbsleben zu
vermitteln.

In der Umsetzung dieser MaBBnahmen stehen dem AMS gewachsene Strukturen fiir die
Rolle des »Informationstransmitters« zur Verfiigung. Arbeitnehmerlnnen kénnten iiber die
Beratungs- und Betreuungsgesprache und die AMS-Homepage erreicht werden, Arbeitgeber
iiber regelmifBige Kontaktmodi, so etwa die AMS-Business-Tour, die Qualifizierungsberatung
fiir Betriebe (QBB) oder die Flexibilititsberatung fiir Betriebe (FBB). Als Instrumente der In-
formations-Verbreitungsmaflinahmen bieten sich personliche Gespriche und die Bereitstellung
von Informationsmaterial an. Voraussetzung der Implementierung von bewufltseinsstiftenden
Mafnahmen im AMS zum Thema »Aktives Altern« wire eine umfassende MitarbeiterInnen-
schulung hinsichtlich der Thematik, wie sie etwa in Finnland im Zuge des FINPAW durch-
gefiihrt wurde.

Unterstiitzung des Matchingprozesses durch Bedarfs- und Potential-
analysen

Ein zweiter wichtiger Aufgabenbereich fiir das AMS konnte in der Zusammenfiihrung der
Gruppe der Arbeitslosen mit der Gruppe der Unternehmen liegen, also dem sogenannten
»MatchingprozeB«. Diese Aufgabe gehort zwar ohnedies zu den Kernbereichen des AMS, es
sollte aber eine eigene Schwerpunktsetzung auf Altere angedacht werden, die sich durch ein
ausdifferenziertes Instrumentarium auszeichnet.

Der Matchingproze konnte durch zwei Instrumente unterstiitzt werden, ndmlich einerseits
durch eine Bedarfsanalyse auf Betriebsebene und andererseits durch eine Potentialanalyse bei
den élteren Arbeitsuchenden. In beiden Féllen sollte es nicht bei der Feststellung von Ausbil-
dungsprofilen, Berufserfahrungen und Fertigkeiten bleiben, sondern die Erfahrungsressourcen,
das angewandte Wissen (Tacit Knowledge) und die Sozialkompetenzen sollten explizit Gegen-
stand der Bedarfserhebung und der Potentialanalyse sein.

Die Wissens- und Erfahrungsressourcen élterer MitarbeiterInnen werden héufig unter-
schatzt. Teilweise liegt dies daran, daf3 es sich in vielen Bereichen um Tacit Knowledge — also
unkodiertes, schwer mebares Erfahrungswissen und soziales Wissen — handelt. Wie zentral
dieses Wissen fiir Unternehmen ist, zeigen jlingere Ergebnisse der Innovationsforschung. Auf
der Suche nach Erkldrungsansétzen fiir das Entstehen von Innovation stielen diesbeziigliche
Untersuchungen auf den Indikator der rdumlichen Nédhe der Akteure (Regional Proximity). In-
novationen finden fast ausschlielich dort statt, wo viele relevante Akteure auf engem Raum
konzentriert sind. Der Grund fiir die gro3e Bedeutung der raumlichen Akteurskonzentration fiir
die Entstehung von Innovationen liegt darin, dafl Tacit Knowledge so gut wie ausschlielich
direkt von Person zu Person weitergegeben wird.!%? Wir kénnen daraus schlieBen, da3 Erfah-

102 Vgl. Morgan, Kevin (2003): The Exaggerated Death of Geography: Learning, Proximity and Territorial In-
novation Systems; in: Journal of Economic Geography, Volume 4, Nr.1, Seite 3-21.
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rungswissen eine zentrale Voraussetzung fiir die Entstehung von Innovationen ist. Genau iiber

diese Wissensform verfiigen viele éltere Arbeitskrifte in hohem MaB.

Lebenszyklus-Orientierung: Betriebliche Gesundheitsforderung und
alternsgerechte Qualifizierung

Nicht zuletzt konnte das AMS einen Beitrag zur Erleichterung und Férderung dieses Matching-
prozesses leisten, indem die Employability der dlteren Arbeitsuchenden gestarkt wird. Hier geht
es einerseits um Qualifikationsinvestitionen in die Zielgruppe, um Skill Gaps zu schlieen, die
hiufig den Einsatz von vorhandenen Ressourcen behindern. Andererseits ist auch die Einfiih-
rung eines Gesundheitsprogrammes — in Form von freiwilligen Gesundheitsmafnahmen — fiir
Arbeitslose anzudenken, das die Starkung der physischen — und als Nebeneffekt auch psychi-
schen — Fitness zum Ziel hat. Vorbildwirkung konnten hier die in Finnland erprobten Maf3-
nahmen haben (vgl. unter 3.1.4.3 den Abschnitt »Gesundheit«).

Bei den QualifizierungsmafBnahmen ist zu beachten, daf3 diese speziell auf die Bediirfnisse
der Zielgruppe zugeschnitten sein sollten. Studien zeigen, daB Altere hiufig in bestimmten Lern-
bereichen langere Anlaufzeiten brauchen und ein langsameres Lerntempo bevorzugen. Unab-
héngig vom Alter miissen jene Personengruppen, bei denen eine Lernentwdhnung zu konsta-
tieren ist, das Lernen erst wieder Schritt fiir Schritt erlernen.

Von Expertlnnenseite wird in diesem Zusammenhang kritisiert, dal das AMS zu wenige
Kurskonzepte fiir Altere hat.!9 Diese Kritik sollte als Anregung ernst genommen werden, wenn
auch die Definitionsmerkmale der Zielgruppe »Altere in KursmaBnahmen« intensiv zu hinter-
fragen sind. Nicht alle Altere haben Lernprobleme oder die gleichen Lernmuster, auBerdem ist
Lernentwdhnung nicht genuin ein Problem ilterer Personen. Ideal wire es daher, jene Perso-
nengruppen in Kursen zusammenzufassen, die dhnliche Lernprobleme bzw. Lernmuster auf-
weisen. Dal dies schwieriger zu administrieren ist als eine simple Aufteilung nach Altersko-
horten, liegt allerdings auf der Hand.

Beispiele aus den untersuchten Fallstudien zeigen, daf3 es in diesem Bereich auch noch an-
dere »Gruppenzusammensetzungs-Modelle« gibt, die von Erfolg gekront sein konnen. Das Em-
ployment and Economic Development Centre of Northern Ostrobothnia, das Arbeitsamt in Ou-
lainen und das Oulainen Institut haben in Finnland ein regionales Schulungsexperiment
durchgefiihrt. Uber-45jihrige Arbeitslose wurden mit jiingeren Arbeitslosen, die gerade die Schu-
le oder die Universitit abgeschlossen hatten, in einer Schulungsgruppe zusammengefaft.!04

Generell ist zum Fokus auf Altere an dieser Stelle der bereits in Punkt 4.1 favorisierte le-
benszyklische Ansatz nochmals zu erwdhnen. Dieser praventive Ansatz zur Férderung eines

103 Vgl. hierzu: Biffl, Gudrun (2004): Aktuelle MaBnahmen zur Beschéftigung dlterer ArbeitnehmerInnen in
Osterreich, in:Alternsgerechte Arbeitswelt, Referate und Diskussionsbeitrige des ExpertInnen-Hearings der
Sozialpartner, 27. und 28. Mai 2004, Seite 30.

104 Vgl. Ministry of Social Affairs and Health (2002): The Many Faces of the National Programme on Ageing
Workers, the Concluding Report on the Programme, Publications of the Ministry of Social Affairs and Health
Helsinki, Seite 14.
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aktiven Alterns setzt bei allen Altersgruppen an und z&hlt dabei auf die nachhaltige Wirkung
von Mafinahmen, hier insbesondere im Bereich der Gesundheit und im Bereich des lebensbe-
gleitenden Lernens.

4.3.2 Programmatische Folgeschritte

Basierend auf diesen inhaltlichen Empfehlungen und Anregungen konnten seitens des AMS
programmatische Folgeschritte in mehreren Bereichen gesetzt werden.

Intern

Im internen Bereich kdnnten Anregungen und MaBBnahmen aus der vorliegenden Recherche-

studie in die Programmplanung des AMS (Ziele, Zielgruppendefinition, Maflnahmenkatalog)

aufgenommen werden. Ein Beispiel wire die Integration von Anregungen aus der Studie in die
jéhrlich rollierende Uberarbeitung des Lingerfristigen Planes (LFP) 2006-2008 und in der Fol-
ge auch eine Berlicksichtigung bei den Jahreszielen des AMS.

In diesem Zusammenhang koénnte ein generelles Mainstreaming des Productive-Ageing-
Ansatzes in die Aktivititen des AMS angedacht werden. Ahnlich der Implementierung des Gen-
der-Mainstreaming-Ansatzes gilte es, den praventiven Productive-Ageing-Ansatz in seiner ho-
listischen Facon als Querschnittsmaterie in das gesamte Serviceangebot des AMS einzubauen.

Damit wiirden sowohl ein fundamentaler Beitrag zur im Langerfristigen Plan (LFP) ver-
ankerten »Strategischen Handlungsoption — Alternativen zur Erhaltung der Beschiftigungsfa-
higkeit élterer Arbeitskrifte unterstiitzen« — geleistet als auch eine Zielgruppenfokussierung
erreicht, die mit dem Nationalen Reformprogramm (NRP) und den Integrierten Beschifti-
gungspolitische Leitlinien 2005-2008 konform lduft.

* Auf der Ebene der Leitbilddimension 1: »Das AMS als Informations- und Vermittlungs-
drehscheibe« konnte beispielsweise die KundInnenorientierung durch MitarbeiterInnen-
schulungen hinsichtlich der BewuBtseinsbildung fiir die Problematik einer alternden Ge-
sellschaft sowie hinsichtlich des Losungspotentials von Maflnahmen des aktiven Alterns
gestirkt werden. Generell konnte hier die BewuBtseinsbildung als Teil der Informations-
aufgabe des AMS festgeschrieben werden. Ein anderes Beispiel fiir die Integration von
Anregungen der Studie in die Leitbilddimension 1 wire ein Fokus auf Altere in der Ziel-
setzung der Optimierung des Arbeitsmarktmatching. Hier konnten u. a. die in den Empfeh-
lungen angedachten Spezifikationen der Personenprofile mittels einer Potentialanalyse auf-
genommen werden.

» Auf der Ebene der Leitbilddimension 2: »Dienstleistung fiir Arbeitskrifte« konnte insbe-
sondere im Bereich der Aktivierung der Fokus auf Altere ausgebaut werden. Vorbildchar-
akter konnten hier z. B. die im Vereinigten Konigreich im »New Deal 50 Plus« erfolgreich
eingesetzten Formen der Lohnzuschiisse (Beschiftigungskredite) haben. Hinsichtlich der

Coaching- und Trainingsmafinahmen des AMS ist eventuell eine groBere Bedachtnahme
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auf die Bediirfnisse von Alteren mit Lernschwierigkeiten oder IK T-Barrieren in der Pro-
grammplanung festzuschreiben. Eine weitere Anregung fiir die Programmplanung ist die
Aufnahme eines Alteren-Fokus in die geplanten SensibilisierungsmaBnahmen fiir Unter-
nehmen, und zwar mit dem Ziel, Altersdiskriminierung in Betrieben abzubauen und iiber
die Vorteile einer altersdiversen Belegschaft aufzukléren.

» Auf der Ebene der Leitbilddimension 3: »Dienstleistungen fiir Unternehmen« kdnnte ins-
besondere im Bereich der Unterstiitzung bei der Schulung Beschéftigter im Rahmen des
ESF eine Schwerpunktsetzung auf lebenszyklische Mafinahmen in die Programmziele Ein-
gang finden. Auflerdem sollten explizite Verweise auf lebenszyklusorientierte Beratungen
im Bereich der Qualifizierungs- und Flexibilititsberatung fiir Betriebe (QBB, FBB) durch
das AMS forciert werden.

Voraussetzung fiir die Umsetzung dieser Empfehlungen ist eine umfassende MitarbeiterIn-
nenschulung hinsichtlich des Productive-Ageing-Ansatzes.

Nationales Reformprogramm Osterreichs

Ein weiterer Bereich, in welchem das AMS Empfehlungen aus der vorliegenden Studie ein-

bringen kdnnte, ist die jdhrliche Adaption des Nationalen Reformprogrammes (NRP), das die

strategische Ausrichtung der Integrierten Leitlinien fiir Wachstum und Beschiftigung 2005—

2008 der Européischen Union auf die nationale Ebene iibersetzt. Insbesondere drei Schwer-

punkte zum aktiven Altern konnten vom AMS in die Ausgestaltung der Aktionsplidne einge-

bracht werden:

1. Entwicklung eines holistischen Ansatzes fiir Osterreich;

2. Schwerpunktsetzung auf priaventive Malnahmen im Sinne des lebenszyklischen Ansatzes,
und zwar mit besonderem Fokus auf Gesundheit und lebensbegleitendes Lernen;

3. stirkere Gewichtung von bewuBtseinsbildenden MaBBnahmen, die eine Neudefinition der
Rolle Alterer in der Gesellschaft férdern und die Diskriminierung von Alteren in Betrieben

bekdampfen.

ESF

Ahnlich wie auf das Nationale Reformprogramm kénnte das AMS auf Basis der Studienemp-
fehlungen iiber »Einsteuerungen« in die Neuprogrammierung und Umsetzung der ESF-Pro-
grammplanung ab 2007 einwirken. Schwerpunkte kdnnten hier beispielsweise die Einbringung
des priaventiven Lebenszyklusansatzes in die MaBBnahmenpalette und der Fokus auf betriebs-
nahe arbeitsmarktpolitische MaBnahmen'%’ fiir Altere sein.

105 Schulungen, Betriebsgesundheit, Altersdiversitit der Belegschaft, Altersmanagement etc.
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