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Vorwort

Die steigende Lebenserwartung und eine léngere Lebens-
arbeitszeit fiihren dazu, dass in den Unternehmen der Anteil
der &lteren Mitarbeiter (50 plus) zunimmt. Besonders deut-
lich wird dies zu Tage treten, wenn in Kiirze die so genannten
,Babyboomer* (Geborene in den 60er Jahren) auch zu den
alteren Mitarbeitern zéhlen werden. Deshalb ist es wichtig,
sich schon jetzt mit diesem Thema auseinanderzusetzen:
Aspekte wie Weiterbildung, Sicherung der kérperlichen und
geistigen Leistungsfahigkeit sowie Wissenstransfer zwi-
schen den Generationen spielen dabei eine wichtige Rolle.

Das CTM, die Aus- und Weiterbildungseinrichtung des Un-
ternehmerverbandes Siidtirol, hat dieses Thema als Leiter
der Partnerschaft FRAME im Rahmen der EU-Initiative
EQUAL aufgegriffen und in Zusammenarbeit mit der Han-
delskammer Bozen analysiert. Finanziell unterstiitzt wurde
sie durch den Européischen Sozialfonds (ESF).

Die vorliegende Studie bringt wichtige Ergebnisse und
Handlungsempfehlungen, um die Weiterbeschaftigung der
alteren, erfahrenen Mitarbeiter aufrecht zu erhalten und
weiter zu verbessern.

Benedikt Gramm
Prasident der
Handelskammer Bozen

Luisa Gnecchi
Landesrétin fir Arbeit

Franz Staffler
Prasident des CTM des
Unternehmerverbandes
Sidtirol
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Potential altere Mitarbeiter
Die ,,50 plus“ in der Siidtiroler Arbeitswelt

Kurzfassung

Ziele und Gegenstand der Studie

Die vorliegende Studie untersucht die Situation der alteren Beschaftigten (50 plus) auf dem Sdtiroler
Arbeitsmarkt. Mit welchen Schwierigkeiten miissen sie sich auseinandersetzen? Was sind die Star-
ken der alteren Mitarbeiter und wie kénnen die Unternehmen diese nutzen? Inwieweit gilt es, die
Beschaftigungsfahigkeit der alteren Mitarbeiter zu verbessern?

Methodik

Zusatzlich zu einer eingehenden Sekundaranalyse von bereits vorhandenen Daten (Arbeitskrafte-
erhebung des ASTAT, Sudtiroler Haushaltspanel des WIFO, Daten des Amtes flr Arbeitsmarkt-
bebachtung usw.) hat das WIFO der Handelskammer Bozen 466 Sudtiroler Unternehmen (davon 266
im personlichen Gesprach) und zusatzlich 100 altere Mitarbeiter befragt.

Wichtigste Ergebnisse

Aus rein demografischen Griinden wer-
den die alteren Erwerbspersonen in
Zukunft eine immer groRere Rolle spie-
len. Die ,Babyboomer” der 60er Jahre
werden in den kommenden 10 Jahren
zusétzlich dazu beitragen. Bereits jetzt

Beschiftigte nach Alter: Stand 2006 und Prognose 2020

B I e e sttt
7.000 -
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v | LR [ N\ \Jahr 2020 """ sind rund 20% (Anzahl: 45.400) aller

2000 { N : Erwerbspersonen in Stdtirol alter als 50

”’”g [ e "\.;ﬁ;u'_'.." o Jahre, im Jahre 2020 wird dieser Anteil

N Y T Y P S S schon bei 32% liegen, was 67.750 Per-
Alter (Jabre) sonen entspricht.

Cumle: WIFC), esgene Schiitrung
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Siidtirols Unternehmen:
wotellen Sie besondere Anforderungen ans Alter, wenn eine
Stelle zu besetzen ist?"

keine Anforderungen CBE

bevorzugt * ingere® L ':‘]

bevorzugt "Altere”

grundsatzlich keine *Alteren”

[ B Betsiebe ohne Alere’
: 3 Betriebe mit Alteren®
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Verteilung in Prozeni
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Dusbe: VAFD, sigere Eretung

,Altere” und +jungere” Mitarbeiter im Vergleich
Anteil der Betriebe mit dlteren Mitarbeitern, die das Merkmal als .stark” einstufen
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Abgesehen davon, dass die Erwerbs-
beteiligung der alteren Bevolkerung
in Sudtirol relativ stark abnimmt und
unter dem europaischen Durchschnitt
liegt, tun sich altere Mitarbeiter zum
Teil schwerer auf dem Arbeitsmarkt als
Jungere: Unter den Langzeitarbeitslosen
sind die alteren Personen uberdurch-
schnittlich stark vertreten und die Unter-
nehmen bevorzugen haufig jungere Mit-
arbeiter bei einer Neuanstellung. Auch
bei den Eingetragenen in der Mobilitats-
liste zeigt sich, dass vor allem das Alter
den groRten negativen Einfluss auf die
Wiederbeschéftigungsfahigkeit austbt.

Im Gegensatz dazu werden altere
Beschaftigte von ihren Betrieben sehr
positiv bewertet. lhre grofiten Starken
sind das genaue und prazise Arbeiten,
die hohe Zuverlassigkeit sowie die hohe
Betriebstreue und Loyalitét. In der Tat
wechseln altere Mitarbeiter z.B. weni-
ger haufig den Arbeitsplatz und sehen
ihren Arbeitsplatz auch als sicherer an
als jungere Kollegen. Kritisch sind da-
gegen die Anpassungs- und die Weiter-
bildungsbereitschaft.

Welches sind die Grinde flr diesen
,Widerspruch® (insgesamt sehr positi-
ve Beurteilung der Alteren im Betrieb
verbunden mit einer eher ablehnenden
Haltung bei einer Neuanstellung)? Ver-
mutlich sind bei einer Neuanstellung
gerade die Faktoren Anpassungs- und
Weiterbildungsbereitschaft, wo die Un-
ternehmen die ,Jungen® den ,Alten* als
uberlegen einschatzen, ausschlagge-
bend, dass jlngere Bewerber vorge-
zogen werden, weil diese eher in eine
langfristige Unternehmensplanung mit
eingeschlossen werden konnen.



Siidtirols Unternehmen:
»Wie wichtig schétzen Sie die Erfahrung Ihrer &lteren Mitarbeiter
fiir den Erfolg Ihres Unternehmens ein?"

negativer Einfluss
kein Einfluss 18

sehr wichtig

Ouler 'WIFD, mpene Evetung

Wesentliche Schlussfolgerungen

Trotz ihrer niedrigeren Grundausbildung
uben viele altere Mitarbeiter eine Flh-
rungs- oder Leitungsfunktion aus und ihr
Erfahrungswissen wird als sehr wichtig
fur den betrieblichen Erfolg angesehen.
Der Wissenstransfer erfolgt dabei vor
allem durch die informelle Anlernung
der Jiingeren durch die Alteren sowie
durch altersgemischte Arbeitsteams.

* Die Unternehmen mussen sich darauf einstellen, dass der Anteil der alteren Mitarbeiter immer star-
ker zunehmen wird. Deswegen gilt es, den Themen wie Weiterbildung, Sicherung der korperlichen
und geistigen Leistungsfahigkeit, sowie Wissenstransfer zur Sicherung des Erfahrungswissens der
alteren Mitarbeiter bereits jetzt ein wachsendes Augenmerk zu schenken.

* Die Mitarbeiter selbst missen sich auf eine langere Lebensarbeitszeit einstellen und daher so frih
wie moglich die Basis fir eine erfolgreiche Erwerbstatigkeit legen, durch eine positive Einstellung
zur Arbeit und standige berufliche Weiterbildung. Auf das ,altere” Erwerbsleben muss man sich

schon vorbereiten, bevor man 50 Jahre alt ist.

* Fir die Nutzung der Starken der jingeren und alteren Altersgruppen ist eine altersgemischte

Zusammensetzung der Arbeitsgruppen sehr sinnvoll.

Potential altere Mitarbeiter
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Kapitel 1

1.  Ziel und Aufbau

Die langfristig sinkende Geburtenrate und die steigende Lebenserwartung der
Bevolkerung sowie die damit verbundene Verlangerung der Lebensarbeitszeit
bewirken, dass der Anteil der alteren Mitarbeiter an der Gesamtbeschaftigung
immer starker zunehmen wird. Die Unternehmen sind folglich immer mehr auf
altere Mitarbeiter angewiesen. Um mdglichst friihzeitig notwendige Mafinah-
men zu setzen, zeigt die vorliegende Studie auf, ob bzw. mit welchen Proble-
men éaltere Mitarbeiter derzeit auf dem Arbeitsmarkt zu kdmpfen haben, wie
sie ihre Beschaftigungsfahigkeit erhalten bzw. verbessern und wie ihre Stér-
ken besser genutzt werden konnen. Um diese Fragen zu beantworten hat das
WIFO, neben einer ausflhrlichen Sekundaranalyse, empirische Erhebungen
bei den Unternehmen, den alteren Arbeitnehmern und den Eingetragenen in
der Mobilitatsliste in Sudtirol durchgefiihrt.

In der Literatur gibt es zahlreiche Hinweise zur Definition von ,alteren Beschaf-
tigten“. Pragmatisch wird man bei der Kategorie der ,alteren Beschaftigten® als
den iiber 50-Jahrigen Erwerbspersonen ausgehen kdnnen.’

Die vorliegende Studie gliedert sich in folgende Themenbereiche:

« Zunachst werden die sekundarstatistischen (d.h. bereits verfligbaren)
Daten, und damit die wesentlichen Eckdaten, zur Arbeitsmarktsituation der
alteren Mitarbeiter in einem Anstellungsverhaltnis aufbereitet. Zusatzlich
werden auch die alteren Erwerbspersonen untersucht, die einer selbststan-
digen Tatigkeit nachgehen.

+ Dann werden die Ergebnisse der empirischen Erhebungen, beschrankt auf
die alteren Mitarbeiter, aufgezeigt: Wie sehen die Sudtiroler Unternehmen
die alteren Mitarbeiter im Vergleich zu den jlingeren? Wie beurteilen die
alteren Mitarbeiter ihre Situation selbst? Welche Faktoren gibt es fir die
erfolgreiche Wiederbeschaftigung der alteren Mitarbeiter, welche in der
Mobilitatsliste eingetragen sind?

+ Zusammenfassend wird schlieBlich aufgezeigt, welche betrieblichen und
wirtschaftspolitischen MaRnahmen notwendig sind, um die Beschaftigungs-
fahigkeit der alteren Mitarbeiter zu verbessern.

" Vgl. Schneeberger, A. 2004, S. 6. Haufig werden auch flieBende Altersgrenzen zwischen 45 und 55 Jahren vorgeschlagen. Bei den
empirischen Erhebungen wird die Altersgrenze nach dem Geschlecht unterschieden (siehe Kapitel 3).

Potential altere Mitarbeiter | 11



Kapitel 2

2. Altere Erwerbspersonen in Siidtirol:
eine sekundaranalytische Bestandsaufnahme

2.1 Eckdaten zum Arbeitsmarkt

21.1 Beteiligung am Erwerbsleben

Tabelle 1

Erwerbspersonen nach Altersklassen und Geschlecht

Jahresdurchschnitt " - 2005

Anzahl Verteilung in %
ﬁ;irrselglassen Ménner | Frauen | Insgesamt /(Ajger]rrs,elslassen Méanner | Frauen | Insgesamt
15-19 4400 | 2700 7.100 | 15-19 33% | 28% 3,1%
20-24 10100 | 7400 |  17.500 | 20-24 76% | 7,7% 7,6%
25-29 13400 | 11400 |  24.800 | 25-29 10,1% | 11,8% 10,8%
30-34 19.100 | 14.800 |  33.800 | 30-34 14,3% | 15,3% 14,7%
35-39 21700 | 16.600 |  38.300 | 35-39 16,3% | 17,2% 16,7%
40-44 19.900 | 14.800 |  34.700 | 40-44 14,9% | 15,3% 15,1%
45-49 16.100 | 11.900 |  28.000 | 45-49 12,1% | 12,3% 12,2%
50-54 12200 | 8200 |  20.400 | 50-54 92% | 85% 8,9%
55-59 7200 | 5200|  12.400 | 55-59 54% | 54% 5,4%
60-64 5200 | 2200 7.400 | 60-64 39% | 2,3% 3,2%
65+ 3.900 | 1300 5.200 | 65+ 29% | 1,3% 2,3%
'1’;9353'““ 133.200 | 96500 | 229.700 '1“;9"53’““ 100% | 100% 100%
15-29 27.900 | 21500 |  49.400 | 15-29 216% | 22,6% 22,0%
30-49 76.700 | 58.100 |  134.900 | 30-49 59,3% | 61,0% 60,1%
50-64 24600 | 15600 |  40.200 | 50-64 19,0% | 16,4% 17,9%
'1"55_225“‘"“: 129300 95200 224.500 L’;ﬁgjsamt: 100% | 100% |  100%
" Auf 100 gerundete Werte.

Ausarbeitung: WIFO
Quelle der Daten: ASTAT - Arbeitskréfteerhebung

Eine grundlegende Datenquelle zum Arbeitsmarkt in Stdtirol ist die so genann-
te Arbeitskrafteerhebung des ASTAT (Landesinstitut fur Statistik der Autono-
men Provinz Bozen - Sidtirol)?, welche die Bevdlkerung in Nichterwerbsper-
sonen (wie z.B. Studenten, Hausfrauen und Rentner) und Erwerbspersonen
unterscheidet. Als Erwerbspersonen gelten dabei jene Personen, welche einer
Beschaftigung nachgehen (Erwerbstatige) oder aktiv danach suchen (Arbeits-
lose). Die Erwerbspersonen lassen sich auch danach einteilen, ob sie abhan-
gig beschéftigt sind (Mitarbeiter) oder selbsténdig tatig sind (Unternehmer,
Gesellschafter, mitarbeitende Familienmitglieder).

2 Die Arbeitskrafteerhebung ist eine Stichprobenerhebung unter allen in Stidtirol anséssigen Personen, mit Ausnahme der in Gemein-
schaften (wie Altersheime oder Kasernen) Lebenden. Die Erhebungseinheit ist der Haushalt: ,Verteilt Uber das ganze Jahr wird
eine geschichtete Stichprobe von etwa 6.000 Haushalten - das sind circa 15.000 Personen - in insgesamt 25 Gemeinden Siidtirols
befragt.” (Vgl. Huber E., 2006, S. 8).

12 | Potential altere Mitarbeiter



Kapitel 2

Haufig wird bei der Analyse der Erwerbsbeteiligung eine obere Altersgrenze
von 64 Jahren angenommen: In Stdtirol gibt es 40.200 altere Erwerbsperso-
nen im Alter zwischen 50 und 64 Jahren (Manner: 24.600; Frauen: 15.600),
was einem Anteil von 17,9% an allen Erwerbspersonen zwischen 15 und 64
Jahren entspricht (Manner: 19,0%; Frauen: 16,4%). Weitere 5.200 Erwerbs-
personen sind sogar alter als 64 Jahre.

Grafik 1

Erwerbsquoten nach Altersklassen und Geschlecht
Jahresdurchschnitt - 2005

Altersklassen (Jahre)

Ausarbeitung. WIFQ
Cuelle der Daten: ASTAT - Arbeitskrafiearhebung

Die Erwerbsquote ist ein Indikator, um die Beteilung der Bevdlkerung am Er-
werbsleben zu beschreiben und errechnet sich aus dem Anteil der Erwerbsper-
sonen zwischen 15 und 64 Jahren an der entsprechenden Wohnbevélkerung
zwischen 15 und 64 Jahren. Insgesamt liegt die Erwerbsquote in Sudtirol bei
71,1% (Manner: 80,7%; Frauen: 61,2%). Zwischen den Altersklassen gibt es
allerdings wesentliche Unterschiede: Wahrend die Erwerbsquote der jungen
Bevoélkerung aufgrund der Ausbildung noch relativ niedrig ist, steigt sie mit zu-
nehmendem Alter stark an und erreicht im Alter zwischen 30 und 50 Jahren
die héchsten Werte (fast 100% bei den Ménnern). Danach nimmt die Erwerbs-
quote immer stérker ab: Wahrend die Erwerbsquote der 50- bis 55-Jahrigen
noch 75,6% erreicht, liegt sie bei den 55- bis 60-Jahrigen bei 46,9%, bis sie
schlieflich bei den 60- bis 65-Jahrigen auf 27,5% absinkt.

Zwar liegt das Niveau der Erwerbsquoten bei den Frauen stets deutlich unter
jenem der Manner, trotzdem zeigt sich in Bezug auf das Alter ein sehr &hnlicher
Verlauf der Erwerbsquote. Im Schnitt liegt der Unterschied bei rund 20 Pro-
zentpunkten: Bei den jungeren Erwerbspersonen liegt er allerdings darunter,
bei den alteren hingegen dartber. Der grofite Unterschied zwischen Frauen
und Mannererwerbsquote (rund 30 Prozentpunkte) liegt in der Altersklasse
zwischen 50 und 54 Jahren.

Potential altere Mitarbeiter | 13
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Tabelle 2

Erwerbsquoten im Vergleich
Jahr 2004
Altersklassen (Jahre)
15-64 45-54 55-64

EU-25 69,6 80,4 439
EU-15 70,4 80,9 454
Siidtirol 71,3 80,8 38,2
Tirol "7 80,6 35,1
Trentino 67,9 76,2 27,9
Italien 62,7 72,7 31,8
Osterreich 71,3 82,6 29,9

Ausarbeitung: WIFO
Quelle der Daten: EUROSTAT

Wo ordnen sich die Werte fir die altersspezifischen Erwerbsquoten in Stdtirol
im internationalen (Europa)-Vergleich ein? Zunéchst ist festzuhalten, dass die
Erwerbsquote insgesamt (gemessen an der Bevolkerung zwischen 15 und 64
Jahren) in Stdetirol leicht tiber dem europaischen Schnitt liegt.

Bei der Gruppe der 45- bis 54-Jahrigen liegt die Provinz Bozen, wie die Nach-
barregion Tirol, noch im europaischen Schnitt. In Osterreich und Deutschland
liegt die entsprechende Quote dariber, Italien gehort zu den Schlusslichtern.
Unterdurchschnittlich fallt dagegen in SUdtirol die Erwerbsquote der 55- bis
64-Jahrigen aus: Deutlich hdher als der Stdtiroler Wert ist beispielsweise jener
von Schweden, Danemark und GroRbritannien, deutlich darunter dagegen
jener in unseren Nachbarregionen (Trient und Bundesland Tirol), sowie auch
in Osterreich und ltalien.

21.2 Arbeitslosigkeit

Nicht alle Erwerbspersonen gehen einer Beschaftigung nach: Ein Teil ist nicht
erwerbstatig bzw. arbeitslos. Es gibt unterschiedliche Definitionsansatze und
Datenquellen, um die ,Arbeitslosen” in Sudtirol zu erfassen. Die Arbeitskraf-
teerhebung des ASTAT (siehe oben) definiert beispielsweise jene Erwerbsper-
sonen als ,arbeitslos, welche in einer bestimmten, vorhergehenden Zeitperio-
de aktiv nach einer Arbeit suchen. Die Arbeitslosenquote ergibt sich in diesem
Fall aus dem Anteil dieser ,Arbeitssuchenden® an den Erwerbspersonen. Als
Datenquelle relevant ist aber auch das Arbeitsservice der Abteilung Arbeit
der Autonomen Provinz Bozen - Stdtirol, wo sich Personen eintragen lassen,
welche laut den geltenden Gesetzen als ,Arbeitslose* definiert werden. Die
Arbeitslosenquote laut dieser Definition ergibt sich als Anteil der ,eingetrage-
nen“ Arbeitslosen an der gesamten Bevolkerung.

Potential altere Mitarbeiter
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Tabelle 3
Arbeitslose nach Altersklassen und Geschlecht
Jahresdurchschnitt - 2005
Arbeitssuchende Eingetragene Arbeitslose
Anzahl Anzahl
Altersklassen Ménner | Frauen | Insgesamt Arbeitslo-2 Altersklassen Ménner | Frauen | Insgesamt Arbeitslo-3
(Jahre) senquote 2 | (Jahre) senquote ¥
bis 24 1.000 800 1.800 7,3% | bis 24 240 338 578 0,4%
25-49 1.700 | 2.300 4.000 2,5% | 25-49 1432 | 2.241 3.673 2,0%
50-64 200 300 500 1,2% | 50 - 64 553 413 967 1,2%
Insgesamt 2.900 3.400 6.300 2,8% | Insgesamt 2226 | 2.992 5.218 1,3%
Verteilung in % Verteilung in %
Altersklassen Ménner | Frauen | Insgesamt Altersklassen Ménner | Frauen | Insgesamt
(Jahre) (Jahre)
bis 24 345% | 23,5% 28,6% bis 24 10,8% | 11,3% 1,1%
25-49 58,6% | 67,6% 63,5% 25-49 64,3% | 74,9% 70,4%
50-64 6,9% 8,8% 7,9% 50 - 64 249% | 13,8% 18,5%
Insgesamt 100% | 100% 100% Insgesamt 100% | 100% 100%

Ausarbeitung: WIFO

Quelle der Daten: ASTAT - Arbeitskréfteerhebung, Arbeitsservice

" Auf 100 gerundete Werte.

2 Anteil der Arbeitssuchenden an den Erwerbspersonen (jeweilige Altersklasse)

% Anteil der eingetragenen Arbeitslosen an der Bevélkerung (jeweilige Altersklasse)

Zwar sind die Arbeitslosenquoten laut den beiden Quellen aufgrund der unter-
schiedlichen Definitionen und Berechnungsschritte nicht unmittelbar vergleich-
bar, trotzdem deuten beide Quellen auf geringe Werte flir Stidtirol insgesamt
hin (jeweils deutlich unter 3%). Trotzdem ist zu klaren, ob bestimmte Personen-
gruppen, wie z.B. altere Mitarbeiter, nicht Uberdurchschnittlich stark von der
Arbeitslosigkeit betroffen sind.

In Bezug auf die Altersklassen ergeben sich Unterschiede zwischen den bei-
den Datenquellen. Beispielsweise gibt es viele Jugendliche, welche erstmalig
auf Arbeitsuche sind und damit in der Arbeitskrafteerhebung erfasst werden,
aber nicht beim Arbeitsservice eingetragen sind: Der Grund dafir liegt darin,
dass die Eintragung mit der Gewahrung einer Arbeitslosenunterstitzung ver-
bunden ist, welche ihrerseits an die Bedingung einer vorherigen Beschaftigung
geknupft ist. Auf der anderen Seite gibt es mehr eingetragene altere Arbeits-
lose. Dies hat zur Folge, dass der Anteil der alteren Arbeitslosen an allen
Arbeitslosen bei der Arbeitskrafterhebung nur bei 8% liegt, wahrend er bei den
eingetragenen Arbeitslosen bereits 18,5% erreicht. Auf den ersten Blick zeigt
sich aber kein Problem einer Altersarbeitslosigkeit: Die Arbeitslosigkeit der 50
bis 64-Jahrigen ist sehr niedrig und liegt bei beiden Datenquellen unter dem
jeweiligen Gesamtdurchschnitt.

Erst eine genauere Analyse zeigt einige problematische Aspekte auf. Die
Beobachtungsstelle fir den Arbeitsmarkt in Stdtirol hat hierzu folgende Beson-
derheiten herausgefunden.?

*Vgl. Picus, C., 2004, S. 1f.
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* Zunachst ist der Zusammenhang zwischen Arbeitslosigkeit und Eintragung
in die Mobilitatsliste zu klaren. In die so genannten Mobilitatslisten kdnnen
sich jene Arbeitnehmer eintragen lassen, welche auf Grund einer betrieb-
lichen Krisensituation entlassen wurden. Mehr als 30% der eingetragenen
Arbeitslosen Uber 50 Jahre sind in der Mobilitatsliste erfasst. Zudem ist der
Anteil der alteren Arbeitslosen, welche langer als ein Jahr in der Mobilitats-
liste aufscheinen, relativ hoch. Aus dem Bericht ,Arbeitsmarkt aktuell* geht
hervor: ,Die Tatsache, dass Betriebe bei der Einstellung der Eingetragenen
aus den Mobilitatslisten finanzielle Vergiinstigungen erhalten, wirkt hier
offenbar zu wenig. Sehr wenige Arbeitgeber sind bereit, Mitarbeiter im fort-
geschrittenen Alter anzustellen.”

+ Weiters weist der zitierte Bericht aus ,Arbeitsmarkt aktuell* darauf hin, dass
mit dem Alter auch die Dauer der Arbeitslosigkeit steigt: ,Wahrend bei den
Jingeren (unter 50 Jahren) nur 24% Uber ein Jahr in den Arbeitslosenlisten
eingeschrieben sind, sind es bei den Alteren (iiber 50 Jahre) 44%.

+ Nicht zuletzt gilt ein klarer Zusammenhang mit dem Bildungsgrad: ,Die
Mehrheit der eingetragenen Arbeitslosen Uber 50 Jahren kann nur einen
Grundschulabschluss aufweisen. Zwar ist bei den Jingeren die Ausbildung
ebenfalls gering, jedoch verfligt die groRe Mehrheit dort zumindest (iber den
Mittelschulabschluss.*

2.2 Altere Mitarbeiter im Detail

Im Folgenden sollen die alteren Mitarbeiter, d.h. die &lteren unselbstandig
Beschaftigten, detaillierter untersucht werden. Fur diese umfassende Analyse
werden zwei Datenquellen herangezogen:

+ Das Amt flir Arbeitsmarktbeobachtung der Autonomen Provinz Bozen - Siid-
tirol erfasst eine Vielzahl von Informationen zu allen unselbstandig Beschaf-
tigten in Sidtirol.* In welchen Sektoren sind die alteren Mitarbeiter ttig?
Welche berufliche Einstufung weisen sie auf, und welcher Art ist das Arbeits-
verhaltnis?

+ Das Sudtiroler Haushaltspanel des WIFO ist eine jahrliche, groR angeleg-
te, telefonische Befragung der Sudtiroler Haushalte: Unter anderem wer-
den viele Aspekte zur Beschaftigung erhoben. Insgesamt werden mehr als
1.200 Beschaftigte (unselbstandige und selbstandige) in 1.000 Haushalten
befragt, welche fur die Stdtiroler Gesamtbevolkerung reprasentativ sind (in
Bezug auf Sprachgruppenzugehdrigkeit, Wohnort, Bildung, FamiliengréRe
usw.). Die folgende Auswertung beschrankt sich auf die etwa 1.000 befrag-
ten unselbststandig Beschaftigten.

* Die entsprechende Datenbank umfasst streng genommen nicht ,Beschaftigte”, sondern alle Arbeitsverhaltnisse in Stdtirol (bzw. so
genannte ,Arbeitsperioden”), welche jeder Arbeitgeber auf Grund der gesetzlichen Bestimmungen an die Arbeitsverwaltung tbermit-
teln muss, mit Angabe des Beginns und der Beendigung dieses Arbeitsverhaltnisses.
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Zunachst werden die wesentlichen Eckdaten prasentiert, welche sich aus der
Datenbank des Amtes fiir Arbeitsmarktbeobachtung gewinnen lassen.

Tabelle 4
Unselbsténdig Beschaftigte (“Mitarbeiter”) nach Sektoren und Altersklassen
Anzahl und Verteilung in %, Jahresdurchschnitt 2005
Altersklassen (Jahre)
15-29 30-49 50-64 65+ Insgesamt davon 50+
Landwirtschaft 1.889 4.003 1.084 61 7.037 1.145
Verarbeitendes Gewerbe Industrie 5.354 13.676 3.163 22 22.216 3.185
Verarbeitendes Gewerbe Handwerk 3.737 3.439 539 15 7.730 554
Baugewerbe Industrie 2.304 4478 1.309 10 8.100 1.319
Baugewerbe Handwerk 4.046 3.794 700 12 8.551 712
Handel 7.487 12.781 2.589 33 22.890 2.622
Gastgewerbe 6.965 9.079 1.852 58 17.954 1.910
Offentlicher Sektor 7.094 | 33.281 8.253 47 48.675 8.300
Andere Dienstleistungen 7.436 18.363 5.116 110 31.025 5.226
Insgesamt 46.312 | 102.894 | 24.605 368 174.178 24.972
Landwirtschaft 26,8% 56,9% 15,4% 0,9% 100% 16,3%
Verarbeitendes Gewerbe Industrie 24,1% 61,6% 14,2% 0,1% 100% 14,3%
Verarbeitendes Gewerbe Handwerk 48,3% 44.5% 7,0% 0,2% 100% 7,2%
Baugewerbe Industrie 28,4% 55,3% 16,2% 0,1% 100% 16,3%
Baugewerbe Handwerk 47,3% 44.4% 8,2% 0,1% 100% 8,3%
Handel 32,7% 55,8% 1,3% 0,1% 100% 1,5%
Gastgewerbe 38,8% 50,6% 10,3% 0,3% 100% 10,6%
Offentlicher Sektor 14,6% 68,4% 17,0% 0,1% 100% 17,1%
Andere Dienstleistungen 24,0% 59,2% 16,5% 0,4% 100% 16,8%
Insgesamt 26,6% 59,1% 14,1% 0,2% 100% 14,3%

Ausarbeitung: WIFO

Quelle der Daten: Amt fiir Arbeitsmarktbeobachtung

Im Schnitt sind 14,3% aller unselbstandig Beschaftigten in Sudtirol alter als
50 Jahre. Zwischen den Sektoren gibt es diesbezlglich kaum Unterschiede:
Leicht Uberdurchschnittlich ist z.B. der Anteil der alteren Mitarbeiter in der
Landwirtschaft und im offentlichen Sektor, unterdurchschnittlich dagegen im
Handwerk des verarbeitenden Gewerbes und des Baugewerbes.
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Tabelle 5
Unselbsténdig Beschaftigte (,,Mitarbeiter”) nach beruflicher
Einstufung und Altersklassen
Anzahl und Verteilung in %, Jahresdurchschnitt 2005

Altersklassen (Jahre)

15-29 30-49 50-64 65+ Insgesamt | davon 50+
Angestellte 17445 | 56.315 | 13.097 93 86.951 13.190
Arbeiter 23565 | 46.056 | 11.483 273 81.377 11.757
:'neRL"S”b?ES:g sonstige 5302| 518 23 2| 5844 24
Insgesamt 46.312 | 102.889 | 24.604 368 | 174172 24.971
Angestellte 201% | 64.8%| 151%| 0,1% 100% 15,2%
Arbeiter 29.0% | 56,6% | 141%| 03% 100% 14,4%
h]ex[j';”b%ﬁjﬂhgs"”“ 907% | 89%| 04%| 00%|  100% 04%
Insgesamt 26,6% | 591% | 14,1% 0,2% 100% 14,3%

Ausarbeitung: WIFO
Quelle der Daten: Amt fiir Arbeitsmarktbeobachtung

Bei der beruflichen Einstufung spielen die Lehrlings- und sonstigen Ausbil-
dungsvertrage klarerweise keine Rolle mehr fur die alteren Beschaftigten.
Der Anteil der alteren Mitarbeiter bei den Angestellten und den Arbeitern ist
dagegen in etwa gleich hoch.

Tabelle 6
Unselbstandig Beschaftigte (,,Mitarbeiter”) nach Vertragsart
und Altersklassen
Anzahl und Verteilung in %, Jahresdurschnitt 2005
Altersklassen (Jahre)
15-29 | 3049 50-64 | 65+ | Insgesamt | davon 50+
Unbefristeter Vertrag 27.566 | 84.379| 21.183 | 232 133.360 21.415
Befristeter Vertrag 8.880 | 12.091| 1.992 61 23.024 2.053
Saisonarbeit im Gastgewerbe 2.662 2.932 512 13 6.120 526
Tagelohner 1.335 2.664 762 52 4.813 814
Lehrvertrag 4.986 0 0 0 4.986 0
Andere befristete Vertrage 885 823 154 9 1.869 163
Insgesamt 46.314 | 102.889 | 24.603 | 368 174.172 24.970
Unbefristeter Vertrag 20,7% 63,3% | 159% | 0,2% 100% 16,1%
Befristeter Vertrag 38,6% 52,5% 8,7% | 0,3% 100% 8,9%
Saisonarbeit im Gastgewerbe 43,5% 47,9% 8,4% | 0,2% 100% 8,6%
Tagelohner 27,7% 55,4% | 158% | 1,1% 100% 16,9%
Lehrvertrag 100,0% 0,0%| 0,0% | 0,0% 100% 0,0%
Andere befristete Vertrage 47,4% 44,0% 8,2% | 0,5% 100% 8,7%
Insgesamt 26,6% 59,1% | 14,1% | 0,2% 100% 14,3%

Ausarbeitung: WIFO
Quelle der Daten: Amt fiir Arbeitsmarktbeobachtung
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Bezlglich der Art der Arbeitsvertrage ergibt sich folgendes Bild: Unterdurch-
schnittlich ist der Anteil der alteren Mitarbeiter bei den ,befristeten Vertragen®
sowie auch bei der Saisonarbeit im Hotel- und Gastgewerbe, Giberdurchschnitt-
lich dagegen bei den Tageléhnern, sowie beim Typ ,unbefristeter Vertrag®.

Mit dem Sudtiroler Haushaltspanel des WIFO lassen sich einige zusatzliche
Erkenntnisse zu den alteren Mitarbeitern gewinnen.

Grafik 2
Anteil der Fuhrungskrafte und leitenden Mitarbeiter
nach Altersklassen
50+ Jahre | |
30-49 Jahre | : : | [ Fiihrungskraft

[ Ieitender Mitarbeiter

bis 29 Jahre | :

Insgesamt |

0% 5% 10% 15%  20% 25%  30%
Anteil in Prozent

Quelle; WIFO - Sitiroler Haushaltspanel 2005

Zwar gibt es bei der Grundeinstufung der Mitarbeiter nach Altersklassen (An-
gestellte, Arbeiter, Lehrlinge) kaum Besonderheiten (siehe oben), allerdings ist
der Anteil der Fiihrungskrafte bzw. der leitenden Mitarbeiter bei den alteren
Mitarbeitern deutlich stérker ausgepragt als bei den jlingeren Arbeitskollegen:
Bereits ein Viertel aller alteren Mitarbeiter ist eine Fuhrungskraft oder ein
leitender Mitarbeiter.
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Tabelle 7

Mitarbeiter: , Treffen fiir lhr Beschaftigungsverhaltnis folgende
Aspekte zu?“

Anteil in %
Altersklassen (Jahre)
bis 29 30-49 50+ Insgesamt
Absolut freie Zeiteinteilung 9,9% 11,9% 24,9% 13,8%
Schichtarbeit (gewohnheitsmaRig oder manchmal) 17,2% 18,7% 12,4% 17,2%
Nachtarbeit (gewohnheitsmaRig oder manchmal) 9,6% 14,8% 10,8% 12,7%

Quelle: WIFO - Siidtiroler Haushaltspanel 2005

Bei der Organisation der Arbeit lassen sich einige Besonderheiten bezuglich
der Altersklassen feststellen. Altere Mitarbeiter verfiigen in starkerem MaRe
Uber eine absolut freie Einteilung ihrer Arbeitszeit im Vergleich zu ihren jin-
geren Kollegen und gehen dartiber hinaus weniger haufig einer Schichtarbeit
nach.

Grafik 3

Mitarbeiter: ,,Haben Sie lhren Arbeitgeber und/oder Beruf im
Vorjahr gewechselt?*

50+ Jahre

30-49 Jahre ]

bis 29 Jahre |

Insgesamt |

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12%

Anteil in Prozent

Qualle: WIFD - Shdirclar Haushaltspanel 2005

Die alteren Mitarbeiter wechseln deutlich seltener ihren Arbeitsplatz bzw.
ihren Beruf als jungere Mitarbeiter: Nur 2,9% der alteren Mitarbeiter haben
ihren Arbeitsplatz und/oder Beruf gewechselt, jene im mittleren Altersbereich
fast 3-mal so haufig, die jingeren unter 30 Jahren bereits 4-mal so haufig.
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Grafik 4

Mitarbeiter: ,Wie sicher sehen Sie lhren Arbeitsplatz an?"

Al - =3 sehr sicher
] : : : : [ Ziemich sicher
| H ¥ ' ¥ [ ein wenig unsicher
4 : : : 5 [ zeitlich begrenzt

Insgesamt

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Verteilung in Prozent

Qualle: WIFD - Shdircler Haushaltspanel 2005

Auffallend ist, dass die alteren Mitarbeiter ihren Arbeitsplatz als sicherer ein-
stufen als die Mitarbeiter zwischen 30 und 50 Jahren, und insbesondere als
die Jingeren unter 30. Eine Analyse der Einschatzung der Zufriedenheit vieler
Aspekte im Zusammenhang mit der Arbeit (Einkommen, Weiterbildungsmog-
lichkeiten, Arbeitszeitregelung, Verhaltnis zu Arbeitskollegen, Mitbestimmungs-
maglichkeiten usw.) hat hingegen keine wesentlichen Unterschiede zwischen
den drei Altersgruppen ergeben.

2.3 Altere Inhaber von Einzel-/Familienunternehmen im Detail

Nachdem die unselbstandig Beschaftigten (Mitarbeiter) im vorhergehenden
Kapitel unter die Lupe genommen wurden, soll nun das Augenmerk auf die
selbstandig Beschaftigten gelegt werden. Als Datenquelle dient dabei das Han-
delsregister der Handelskammer Bozen, in welches sich alle Unternehmer von
Sudtirol eintragen mussen. Aus methodischen Grinden kdnnen allerdings nur
die Inhaber von Einzel-/Familienunternehmen untersucht werden, d.h. altere
Inhaber von Personengesellschaften (OHG usw.) sowie die alteren mitarbei-
tenden Familienmitglieder und Gesellschafter sind aus der Analyse ausge-
schlossen.
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Tabelle 8

Inhaber von Einzel-/Familienunternehmen nach Sektoren

und Altersklassen

Verteilung in %, Jahr 2005

Altersklassen (Jahre)

'(’/lsn%zsh?)mt bis 20 | 30-49 | 50-64 | 64+ gfs'amt gg‘f’”
Landwirtschaft 16.683 [ 2,3% | 41,3% | 33,2% | 23,2% 100% | 56,4%
Nahrungs- u. Genussmittel 280 2,5% | 50,4% | 37,5% | 9,6% 100% | 47,1%
Holzverarbeitung 986 | 2,6% | 63,0% | 252% | 9,2% 100% | 34,4%
Metallverarb.; Maschinenbau 520 | 52% | 60,4% | 28,3% | 6,2% 100% | 34,4%
Baugewerbe 41331 10,2% | 63,6% | 23,3% | 2,9% 100% | 26,3%
Sonst. Prod. Gewerbe 883 | 6,5% | 53,8% | 31,5% | 8,3% 100% | 39,8%
Handel 5243 6,7% | 53,0% | 324% | 7,8% 100% | 40,3%
Gastgewerbe 3813 3,3% | 44,0% | 36,2% | 16,5% 100% | 52,7%
Sonstige private Dienste 3.876 | 9,2% | 56,8% | 28,1% | 5,8% 100% | 34,0%
Insgesamt 36.417 | 4,8% | 48,7% | 31,5% | 15,0% 100% | 46,5%
Insgesamt 19.734 | 7,0% | 54,9% | 30,0% | 82% | 100% | 38,1%

(ohne Landwirtschaft)

Ausarbeitung: WIFO

Quelle der Daten: Handelsregister der Handelskammer Bozen

Im Vergleich zu den unselbstandig Beschaftigten zeigen sich einige bedeuten-

de Unterschiede bei den Unternehmern:

Wahrend der Anteil der alteren Mitarbeiter Uber 64 bei den unselbsténdig
Beschaftigten fast keine Rolle mehr spielt (0,2%), ist er bei den Inhabern von
Einzel-/Familienunternehmen vergleichsweise hoch (15%).
Insgesamt ist der Anteil der alteren Inhaber von Einzel-/Familienunterneh-
men (an allen Inhabern dieser Rechtsform) viel hoher als der Anteil der alte-
ren Mitarbeiter (an allen unselbstandig Beschaftigten).

Fast die Halfte der Inhaber von Einzel-/Familienunternehmen (46,5%) ist Uber
50 Jahre alt. Uberdurchschnittlich hoch ist dieser Anteil im Gastgewerbe und
besonders in der Landwirtschaft, wo sehr viele Unternehmer sogar alter als 64
sind. Da es sehr viele landwirtschaftliche Betriebe gibt, wird der gesamte An-
teilswert der alteren Unternehmer dadurch nach oben hin verschoben. Trotz-
dem ist der Anteil der alteren Inhaber von Einzel-/Familienunternehmen in allen
Sektoren hoch und betragt sogar im Sektor mit dem niedrigsten Anteilswert,
dem Baugewerbe, ein Viertel.
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2.4 \Verteilung der alteren Mitarbeiter auf die gewerblichen
Unternehmen

Wie viele Betriebe haben einen alteren Mitarbeiter? Konzentrieren sie sich nur
auf wenige Betriebe?
Grafik 5

Anteil der Unternehmen mit alteren Mitarbeitern nach
BetriebsgroRenklassen (Anzahl Mitarbeiter) - Jahr 2005

1 Mitarbeiter
2-5 Mitarbeiter ]

6-19 Mitarbeiter ' =]

20+ Mitarbeiter

Insgesamt

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil in Prozent

Ausarbeitung: WIFO
Quelle der Daten: Amt fiir Arbaitsmarktbeobachéung

Untersucht wird in der Folge nur der privatwirtschaftliche Bereich. Fast drei
Viertel (72,8%) aller gewerblichen Arbeitgeberbetriebe® in Siidtirol beschaftig-
ten keinen alteren Mitarbeiter. Dies hangt vor allem mit der durchwegs kleinen
Betriebsstruktur in Stdtirol zusammen: 41% der Betriebe haben nur einen Be-
schéftigten, weitere 36% nur 2 bis 5 Beschaftigte. Je groller aber der Betrieb,
desto groRer ist auch die Wahrscheinlichkeit, dass mindestens ein alterer Mit-
arbeiter beschéftigt ist. Beispielsweise haben nur 15,6% der Betriebe mit einem
Beschaftigten einen alteren Mitarbeiter, wahrend bereits die Halfte der Betriebe
zwischen 6 und 9 Beschéftigten und 89% der Betriebe mit einer Mitarbeiteran-
zahl von 20 und mehr Beschaftigten mindestens einen alteren Mitarbeiter hat.

5 Als Datengrundlage dafiir dient die Datenbank der unselbsténdig Beschaftigten des Amtes fiir Arbeitsmarktbeobachtung. Den un-
selbstandig Beschéftigten ist eine Unternehmens-Kennnummer zugeordnet, nach der die Beschaftigten zu Unternehmen aggregiert
werden kénnen. Zum Teil weicht diese Zuordnung der Unternehmen von jener im Handelsregister ab, weshalb die Daten mit Vorsicht
zu genieBen sind.
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Tabelle 9
Altere Mitarbeiter und Mitarbeiter insgesamt
nach BetriebsgroRenklassen
Verteilung in %, Jahr 2005

BetriebsgroRenklassen Altere Mitarbeiter
(Anzahl Mitarbeiter) Mitarbeiter insgesamt
1 10,1% 7,0%
2-5 15,0% 18,1%
6-19 21,4% 26,1%
20+ 53,5% 48,8%
Insgesamt 100% 100%

Ausarbeitung: WIFO
Quelle der Daten: Amt fiir Arbeitsmarktbeobachtung

Zwar ist die Anzahl der groRen Betriebe vergleichsweise gering, allerdings ist
in ihnen ein GroRteil der Beschaftigten tatig. Beispielsweise sind in den Betrie-
ben mit 20 und mehr Beschaftigten 48,8% aller Mitarbeiter von gewerblichen
Unternehmen in Sidtirol angestellt: Der Anteil der alteren Mitarbeiter in diesen
Betrieben ist sogar etwas héher und liegt bei 53,5%. Auf jeden Fall zeigt sich
aber, dass sich die alteren Mitarbeiter in einer ahnlichen Weise wie die Mitar-
beiter insgesamt auf die unterschiedlichen BetriebsgroRenklassen verteilen.

Tabelle 10
Unternehmen mit dlteren Mitarbeitern nach Sektoren
Verteilung in %, Jahr 2005
iareter | Mitabeter | 150859
Landwirtschaft 70,0% 30,0% 100%
Nahrungs- und Genussmittel 59,1% 40,9% 100%
Holzverarbeitung 79,5% 20,5% 100%
Metallverarbeitung und Maschinenbau 72,1% 27,9% 100%
Baugewerbe 72,3% 27,7% 100%
Sonstiges produzierendes Gewerbe 66,6% 33,4% 100%
Handel 74,1% 25,9% 100%
Gastgewerbe 74,3% 25,7% 100%
Sonstige private Dienste 73,1% 26,9% 100%
Insgesamt 72,8% 27,2% 100%

Ausarbeitung: WIFO
Quelle der Daten: Amt fiir Arbeitsmarktbeobachtung

Zwischen den Sektoren gibt es erstaunlich geringe Unterschiede beziglich des
Anteils der Betriebe, welche mindestens einen alteren Mitarbeiter beschafti-
gen.
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2.5 Bildungsgrad der Alteren

Tabelle 11
Wohnbevolkerung im Alter von 14 Jahren und mehr nach Bildungsgrad
und Altersklassen
Verteilung in %

Altersklassen (Jahre)

1420|3040 5084 e SO
Insgesamt (Anzahl) 91.444 | 143.422 | 79.000 | 70.735| 384.601 | 149.735
Ohne Schulabschluss 0,6% 09% | 14%| 4.8% 1,6% 3,0%
Grundschulabschluss 3,3% 86% | 422% | 65,6% 24,7% 53,2%
Mittelschulabschluss ! 671% | 633% | 405% | 20,0%| 516% 30,8%
Mgt radiplom % 2nderer 242% | 170%| 104% | 63% | 154% |  85%
Diplom einer Hochschule 1,8% 2,3% 0,8% 0,4% 1,5% 0,6%
Doktorat 3,1% 79% | 48%| 29% 5.2% 3,9%
Insgesamt 100% |  100% | 100% | 100% |  100% 100%

1) EinschlieBlich Berufsschule
Ausarbeitung: WIFO
Quelle der Daten: ASTAT - Volkszéhlung 2001

Die Volkszahlung 2001 liefert die grundlegenden Informationen zum Bildungs-
grad der Bevolkerung. Es zeigt sich ein klarer Zusammenhang mit dem Alter.
Der formale Bildungsgrad ist im Laufe der Zeit kontinuierlich und stark ange-
wachsen: Beispielsweise kdnnen 42% aller alteren Personen zwischen 50 und
64 nur einen Grundschulabschluss aufweisen, wahrend der Anteil der alteren
Personen mit Maturaabschluss bzw. Universitatsabschluss - im Gegensatz zu
den anderen Altersgruppen - deutlich geringer ist.

2.6 Zusammenfassung

« Uber 40.000 Erwerbspersonen in Siidtirol sind zwischen 50 und 64 Jahre alt
(das sind 18% aller Erwerbspersonen zwischen 15 und 64 Jahre). Weitere
5.200 Erwerbspersonen sind alter als 64 Jahre.

+ Die Erwerbsquoten der alteren Erwerbspersonen in Sudtirol, besonders jene
im Bereich zwischen 55 und 64 Jahren, sind zwar hoher als in den Nachbar-
regionen bzw. auf gesamtstaatlicher Ebene, liegen aber unter dem europai-
schen Schnitt.

+ Die Anzahl der alteren Arbeitslosen ist zwar relativ gering (je nach Daten-
quelle zwischen 500 und etwa 1.000), trotzdem gibt es Hinweise auf Schwie-
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rigkeiten der alteren Arbeitnehmer am Sudtiroler Arbeitsmarkt: Sie sind hau-
figer in der Mobilitatsliste eingetragen als Jiingere und sind deutlich haufiger
von Langzeitarbeitslosigkeit betroffen.

14,3% aller unselbstandig Beschéftigten sind altere Mitarbeiter. Es zeigen
sich kaum Besonderheiten bei den alteren Beschaftigten beziglich der Sek-
torzugeharigkeit, des Arbeitsverhaltnisses und der Art des Arbeitsvertrages.
Im Gegensatz dazu ist der Anteil der alteren Unternehmer sehr hoch: Die
Hélfte der Inhaber von Einzel-/Familienunternehmen ist Gber 50 Jahre alt.
Der Anteil in ,traditionellen* Sektoren wie der Landwirtschaft und dem Gast-
gewerbe ist Gberdurchschnittlich hoch.

28% der Sudtiroler Betriebe mit mindestens einem Mitarbeiter beschaftigten
auch altere Mitarbeiter.

Altere Mitarbeiter wechseln deutlich weniger haufig ihren Arbeitsplatz und/
oder Beruf und stufen ihren Arbeitsplatz als sicherer ein als ihre jlingeren
Kollegen.

Die Grundausbildung der alteren Bevolkerung ist deutlich schlechter als jene
der jlingeren Bevdlkerung. Trotzdem erreichen viele altere Mitarbeiter auf-
grund der langjahrigen Berufserfahrung die entsprechende Qualifizierung
fur eine Fuhrungsfunktion.

Tatsache ist, dass die Erwerbsbeteilung der alteren Mitarbeiter in Siidtirol rela-
tiv stark abnimmt (sei es durch Frihpensionierung, langem Verbleib in Mobili-
tatsliste usw.) und dass éaltere Mitarbeiter sich auf dem Sudtiroler Arbeitsmarkt
zum Teil schwerer tun als jlingere Erwerbspersonen. In den folgenden Kapiteln
soll noch genauer aufgezeigt werden, wo die Starken und Schwachen der
alteren Mitarbeiter liegen, wie sie ihre Lage selbst einschatzen und welche
Maglichkeiten es gibt, inr Erfahrungswissen zu nutzen.

Potential altere Mitarbeiter
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3. Altere Mitarbeiter in Siidtirol:
Empirische Erhebung bei den Unternehmen und
Mitarbeitern selbst

Im Folgenden werden die Ergebnisse der empirischen Erhebungen bei den
Unternehmen und alteren Mitarbeitern selbst prasentiert. Im Gegensatz zur
Sekundaranalyse wird dabei eine etwas feinere Einteilung der Altersgrenze
nach dem Geschlecht vorgenommen: Als ,altere Mitarbeiter werden mannli-
che Arbeitnehmer ab 50 Jahren und weibliche Arbeitnehmerinnen ab 45 Jahren
eingestuft. Der Grund fiir diese Unterscheidung liegt darin, dass einerseits das
Pensionsantrittsalter der Manner tber jenem der Frauen liegt. Zum anderen
weisen empirische Erhebungen darauf hin, dass die Wiederbeschaftigungspro-
bleme von alteren Mitarbeitern bei Frauen schon friher als bei den Mannern
beginnen dirften.

3.1 Die Sicht der Unternehmen
3.1.1  Methodik und Eckdaten der Erhebung

Im Sommer 2005 (Juli bis September) fiihrte das WIFO (Wirtschaftsforschungs-
institut der Handelskammer Bozen eine SUdtirol-weite Befragung bei den ge-
werblichen Unternehmen beziglich der Beschaftigungssituation alterer Mitar-
beiter durch. Die Auswahl der zu befragenden Betriebe erfolgte im Friihjahr
2005 durch eine nach drei BetriebsgroRenklassen (2 bis 5, 6 bis 19 sowie 20
und mehr unselbstandig Beschaftigte) geschichtete Zufallsstichprobe aller im
Handelsregister eingetragenen Betriebe. Die Zufallstichprobe umfasste dabei
sowohl Unternehmen mit als auch Unternehmen ohne altere Mitarbeiter, da
diese Information nicht aus dem Register hervorgeht.

Zunachst wurde ein telefonisches Screening durchgefuhrt, um die Unterneh-
men mit alteren Mitarbeitern von jenen ohne altere Mitarbeiter zu trennen. Bei
den Unternehmen ohne éltere Mitarbeiter wurde ein telefonisches Interview mit
einem stark verkirzten Fragebogen durchgefihrt. Bei den Unternehmen mit
alteren Mitarbeitern wurde hingegen ein ausfihrliches personliches Gesprach
vor Ort im Betrieb mit dem Unternehmer bzw. Geschéftsfihrer oder dem
Personalleiter gefiihrt.

©Vgl. Auer, M., 1996, S. 438-454.
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Tabelle 12
Empirische Erhebung: Unternehmen mit und ohne altere
Mitarbeiter nach BetriebsgroRenklassen
Anzahl und Verteilung in %

Betriebsgré&e" _ Ur_1t. mit_élteren Upt. ohne éltere Insgesamt

(Anzahl Beschattigte) | Mitarbeitern Mitarbeiter

25 22 76 98
6-9 88 86 174
20+ 156 26 182
Insgesamt 266 188 454
2-5 22,4% 77,6% 100,0%
6-9 50,6% 49,4% 100,0%
20+ 85,7% 14,3% 100,0%
Insgesamt 58,6% 41,4% 100,0%

Quelle: WIFO, eigene Erhebung

Klarerweise ist in den groReren Betrieben die Wahrscheinlichkeit, einen alteren
Mitarbeiter zu haben, grofier. Aus diesem Grund wurden auch haufiger groRere
Betriebe ausgewanhlt, um maoglichst viele Unternehmen mit alteren Mitarbeitern
personlich befragen zu kénnen.

Insgesamt wurden 454 Unternehmen befragt, davon 188 Betriebe (ohne altere
Mitarbeiter) telefonisch und 266 Betriebe (mit alteren Mitarbeitern) persénlich.
Die Verteilung der Unternehmen mit bzw. ohne &ltere Mitarbeiter nach den drei
BetriebsgroRenklassen entspricht weitgehend der Verteilung in der Grundge-
samtheit (siehe Kapitel 2.4).

Durch die Zufallsauswahl konnte darlber hinaus eine gute Reprasentativitat
der Stichprobe bezuglich der regionalen Verteilung und der Branchen gewahr-
leistet werden.

3.1.2 Starken und Schwachen der alteren Mitarbeiter im Vergleich
Inwieweit werden é&ltere oder jungere Mitarbeiter bei einer Neuanstellung

bevorzugt? Wie schneiden altere und jingere Mitarbeiter aus der Sicht der
Unternehmen ab?

Potential altere Mitarbeiter



Kapitel 3

Grafik 6

Siidtirols Unternehmen:
»Stellen Sie besondere Anforderungen ans Alter, wenn eine
Stelle zu besetzen ist?*

keine Anforderungen i
5 |
bevorzugt *Jingere" ]
- L | ety
be ot "Altere” il : Betriebe ohne . Altere

- T3 Betriebe mit, Alteren®

grundsizlich keine *Alteren”

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Verteilung in Prozent

Chaplle: VIFO, eigene Erhebung

Wenn es darum geht, neue Mitarbeiter anzustellen, gibt etwa die Halfte der
Betriebe (unabhangig ob mit oder ohne altere Mitarbeiter) an, keine besonde-
ren Anforderungen an das Alter zu stellen. Auf der anderen Seite gibt es auch
sehr viele Betriebe, welche eindeutig jlingere Mitarbeiter (unter 30 Jahren) bei
einer Neuanstellung bevorzugen, wahrend nur wenige Unternehmen altere
Mitarbeiter (45/50+) bevorzugen wirden. Zumindest gibt es nur sehr wenige
Betriebe, welche grundsatzlich keinen alteren Mitarbeiter anstellen wirden. Es
ist interessant, dass es bei diesen Einschatzungen nur geringe Unterschiede
zwischen den beiden Unternehmenstypen (mit bzw. ohne altere Mitarbeiter)
gibt, zusatzlich gibt es keine wesentlichen Unterschiede bezlglich der Sekto-
ren und der Betriebsgroflenklassen.

Der Uberwiegende Teil der Unternehmen (93%) gibt dartiber hinaus an, bezlig-
lich des Anstellungsverhaltens keine groleren Unterschiede zwischen Frauen
und Mannern zu machen.
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Grafik 7

»Altere” und ,jiingere® Mitarbeiter im Vergleich
Anteil der Betriebe mit dlteren Mitarbeitern, die das Merkmal als , stark® einstufen
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Quelle: WIFC, edgene Erhebung

Wenn bei der Suche nach neuen Mitarbeitern hiufig Jiingere den Alteren vor-
gezogen werden, ist dann auch davon auszugehen, dass altere Mitarbeiter
im Betrieb schlechter beurteilt werden als die jlngeren Mitarbeiter? Interes-
santerweise scheint das Gegenteil der Fall zu sein: In vielen Aspekten, die im
Folgenden im Detail untersucht werden, schneiden altere Mitarbeiter aus der
Sicht der Unternehmen haufig besser ab als die jlingeren. Verglichen wird da-
bei der Anteil der Betriebe, welche den jeweiligen Aspekt als ,stark einstufen.
Es muss betont werden, dass diese Einschatzungen auf den personlichen und
subjektiven Erfahrungen der Unternehmer beruhen.

Die Einzelaspekte wurden in vier grofiere Bereiche eingeteilt:

+ Die Belastbarkeit: gemessen an der korperlichen Belastungsfahigkeit kon-
nen die Jiingeren im Vergleich zu den Alteren zwar noch etwas punkten,
allerdings ist der Unterschied aus der Sicht der Unternehmen nicht sehr
grol. Es ist objektiv nachvollziehbar, dass die korperliche Leistungsfahig-
keit im Alter aus naturlichen Griinden abnimmt, allerdings ist die kérperliche
Belastbarkeit in vielen Bereichen auch nicht mehr so entscheidend, insofern
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Berufe mit sehr starker korperlicher Belastung immer seltener werden. Ein
alterer Mitarbeiter im Biro dlrfte kaum weniger korperlich belastbar sein als
ein jungerer Kollege. Auf der anderen Seite stufen die Betriebe ihre &lteren
Mitarbeiter als stresstoleranter im Vergleich zu den jungeren ein.

+ Fachlich-personliche Qualifikation: In diesem Bereich gibt es eine Vielzahl
von unterschiedlichen Aspekten und fast immer werden die alteren Mitar-
beiter zum Teil sogar deutlich besser bewertet als die jingeren, wie z.B. bei
der Prazision und Genauigkeit der Arbeit, sowie der Selbstandigkeit. Diese
beiden Aspekte werden von den Unternehmen sogar als die grofiten Star-
ken der &lteren Mitarbeiter angesehen. Relativ besser werden die Alteren
auch bei der Konzentration/ Merkfahigkeit, dem Losen komplexer Aufgaben
(wo sie ihr Erfahrungswissen einsetzen kénnen), sowie der Bereitschaft zur
Ubernahme von Verantwortung gesehen. Allerdings gibt es in diesem Be-
reich auch zwei Punkte, wo die Alteren den Jiingeren eindeutig unterlegen
sind: die Innovationsfahigkeit und Kreativitat, sowie die Weiterbildungsbe-
reitschaft. Diese beiden Aspekte gehdren aus der Sicht der Unternehmen
auch zu den grofiten Schwachen der alteren Mitarbeiter.

+ Soziale Kompetenz: Hier halten sich die Starken und Schwachen der bei-
den Altersgruppen in etwa die Waage. Bei der Teamfahigkeit und Toleranz
gegenlber anderen Kollegen beispielsweise, gibt es keine Unterschiede
zwischen den Altersgruppen. Auf der anderen Seite scheinen Altere aber
deutlich ausgeglichener, und auch besser fir den Kundenkontakt geeignet
zu sein als Jungere, daflr aber sind altere Mitarbeiter auch weniger anpas-
sungsfahig.

* Einstellung zur Arbeit: In diesem Bereich konnen die alteren Mitarbeiter
laut Einschatzung der Unternehmen hingegen ganz klar vor den jlingeren
Mitarbeitern punkten. Diese Aspekte gehdren auch mit zu den wichtigsten
Starken der alteren Mitarbeiter, sei es beziiglich der Arbeitsmotivation und
des Leistungswillens, sei es beziiglich der Bereitschaft, Uberstunden zu leis-
ten, sowie bezlglich der Pinktlichkeit, des weniger haufigen Auftretens von
Fehlzeiten und vor allem bezliglich der hohen Loyalitat und Identifikation
mit den Unternehmenszielen, was insgesamt die hohe Verlasslichkeit der
alteren Mitarbeiter ausmacht.

Knapp 80% der Unternehmen, welche mind. eine altere Frau und einen alte-
ren Mann beschéftigten, geben an, dass es keine grofieren Unterschiede in
der Leistungsfahigkeit zwischen Mannern und Frauen gibt. Im Gegensatz zur
negativen Beurteilung bei der Neuanstellung zeigt sich auch, dass ein GroR-
teil der Betriebe (77,8%) keine Unterschiede nach dem Alter machen wiirde,
wenn eine Personalreduktion anstehen wirde, wahrend jeweils ein etwa gleich
hoher Anteil eher auf altere (11,5%) bzw. eher auf jingere (10,7%) verzichten
wirde.

Potential altere Mitarbeiter
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Grafik 8

Siidtirols Unternehmen:
»Wie wichtig schatzen Sie die Erfahrung lhrer alteren Mitarbeiter
fiir den Erfolg Ihres Unternehmens ein?*

negativer Einfluss
kein Einfluss 1%

sehr wichtig

Cuedle: WIFQ, sigene Erhebung

Abgesehen von den vielen positiven Eigenschaften wie der hohen Loyalitat
und Arbeitsmotivation kdnnen altere Mitarbeiter vor allem auch aufgrund ihres
Erfahrungswissens punkten: Uber 80% der befragten Betriebe geben an, dass
sich die Erfahrungen ihrer alteren Mitarbeiter gunstig bzw. sogar sehr gunstig
auf den Erfolg ihres Betriebes auswirken. 18% der Betriebe sehen dagegen
keinen besonderen Einfluss, und nur sehr selten wird ein negativer Einfluss
festgestellt.

Grafik 9

Siidtirols Unternehmen:
»Wie fallt hr Gesamturteil zur Beschaftigung alterer
Arbeitnehmer aus?“

negativ

positiv

Cuedle: WIFQ, sigene Erhebung
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Abschlieend wurden die Unternehmen auch nach einer zusammenfassenden
Beurteilung der alteren Mitarbeiter gebeten. Das Urteil fallt Gberaus giinstig
aus: 93% geben ein positives Gesamturteil ab.

3.1.3 Warum? Trotz besserer Beurteilung der alteren Beschaftigten
werden bei Neuanstellungen Jiingere bevorzugt!

Trotz vieler wahrgenommener Vorteile der alteren Mitarbeiter im Vergleich zu

den Jlingeren (bessere Einstellung zur Arbeit (Motivation, Loyalitat, Verlass-

lichkeit), Prazision und Genauigkeit, Bedeutung des Erfahrungswissens fiir
den Erfolg des Betriebes usw.), werden Jungere bei einer Neuanstellung hau-
fig bevorzugt.

Magliche Erklarungen dafir kdnnten sein:

« Altere Mitarbeiter im Betrieb (welche im Schnitt dort langer beschaftigt sind
als Jingere) werden durchwegs besser eingestuft als altere Beschaftigte
generell.

+ Fir die Neueinstellung spielen gerade jene Faktoren, wo die ,Jungen den
JAlteren” iiberlegen sind, nimlich die Anpassungsfahigkeit und Weiterbil-
dungsbereitschaft eine grofle Rolle. Dazu kommt, dass bei der Einstellung
jungerer Personen die Moglichkeit einer langerfristigen Planung flr ein Un-
ternehmen eher gegeben ist.

Auch in anderen Studien zeigt sich dieser Widerspruch zwischen ginstiger Be-
urteilung der alteren Mitarbeiter verbunden mit einer Personalpolitik, die eher
auf altere Mitarbeiter verzichten will. Auch hier werden maogliche Erklarungen
geliefert: ,So z.B. kdnnte argumentiert werden, das alteren Arbeitnehmern zwar
von fast allen Betrieben komparative Vorteile bei den traditionellen Eigenschaf-
ten zugeschrieben werden, die jungeren Kollegen hier jedoch gewisse Mini-
malforderungen erfiillen ... Gerade vor dem Hintergrund einer zunehmenden
Globalisierung der Wirtschaft, sich standig andernden Rahmenbedingungen
und eines rasanten technischen Fortschritts konnten somit dennoch die kom-
parativen Vorteile der Jingeren bei der Flexibilitdt und der Lernbereitschaft
und -fahigkeit den Ausschlag geben, wenn hier den alteren Arbeitnehmern das
Erfillen von Mindestanforderungen nicht in dem Mafe zugeschrieben wird.’

3.1.4 Wissenstransfer: Nutzung der Erfahrung der alteren Mitarbeiter

Im vorhergehenden Kapitel konnte aufgezeigt werden, dass die Erfahrung der
alteren Mitarbeiter groteils sehr positiv fir den Erfolg der Betriebe bewertet
wird. Kann dieses Erfahrungswissen aber auch entsprechend genutzt werden
und auf welche Weise wird es im Betrieb genutzt?

Das Erfahrungswissen bezieht sich vor allem auf das berufsspezifische fachli-
che Wissen, aber auch auf die Erfahrungen bezlglich der betrieblichen Ablau-
fe, der Organisation und der Arbeit im Team.

"Vgl.. Strotmann H., 2003, S. 10.
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Grafik 10

Siidtirols Unternehmen:
»Wie gut erfolgt in lhrem Unternehmen der Wissenstransfer von
den alteren zu den jiingeren Mitarbeitern?*

schlecht

mittel
gut

Quedle- WIFQ, eigene Erhebung

Nicht immer funktioniert der Wissenstransfer reibungslos. Etwa 58% der Unter-
nehmen geben an, dass er gut vonstatten geht, 34% beurteilen ihn aber nur als

,mittelmagkig* und immerhin 8% als schlecht.

Grafik 11
Siidtirols Unternehmen: ,,Wird die folgende Mafinahme in Ihrem
Unternehmen eingesetzt und wie gut wird dadurch der Wissenstransfer
erreicht” (nur falls Mainahme eingesetzt wird)?
= o ol mh

Altere Mitarbeiter weisen
Jiingere in Arbeit ein

Altersgemischte Besetzun
il mnArbe'rlsgruppe?n
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von Pensionisten
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Schulungen fiir Jingere

Beratung von Pensionisten
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Anteil in Prozent
Quelle: WIFO, sigene Erhebung

34 | Potential altere Mitarbeiter



Kapitel 3

Welche Instrumente setzen die Unternehmen ein, um den Wissenstransfer zu
erreichen, und wie werden diese im Einzelnen beurteilt?

Die haufigste und informellste Form des Wissentransfers erfolgt in der Weise,
dass altere Mitarbeiter Jingere einlernen und bei ihrer Arbeit begleiten. Sehr
haufig werden auch gezielt altersgemischte Arbeitsgruppen zusammengestellt.
Beide Formen des Wissentransfers werden gleich haufig als gut funktionierend
eingestuft.

Weit weniger haufig erfolgt der Wissenstransfer durch die aktive Mitarbeit von
Pensionisten. Zwar ist auch hier der GroRteil der Unternehmen Uberzeugt,
dass er gut funktioniert, allerdings gibt es vergleichsweise haufiger Probleme.
Figene Schulungen von Alteren fiir Jiingere im Betrieb fiihrt immerhin rund
ein Viertel der Unternehmen durch, welche im Schnitt besonders erfolgreich
verlaufen. Relativ selten wird dagegen eine reine Beratungsleistung von Pen-
sionisten in Anspruch genommen, auch wenn sich die Unternehmen Groliteils
zufrieden damit zeigen.

3.1.5 Betriebliche MaBnahmen fiir altere Mitarbeiter

Welche MaRnahmen fiir altere Mitarbeiter erachten die Unternehmen als not-
wendig und welche wenden sie an?

Grafik 12

Siidtirols Unternehmen:
+Welche speziellen MaRnahmen fiir dltere Mitarbeiter setzen Sie
in ihrem Betrieb ein?“
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Quelle: WIFD), eigena Erbatung
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Als haufigste Malnahme zur Unterstutzung von alteren Mitarbeitern setzen
die Siidtiroler Betriebe auf die Flexibilisierung der Arbeitzeit: Uber ein Drittel
der Betriebe bietet beispielsweise flr altere Mitarbeiter Teilzeitarbeit an bzw.
Maglichkeiten, die Arbeitszeit selbst flexibler einteilen zu kénnen.

Etwa ein Drittel der Unternehmen gibt an, gezielt Weiterbildungsmdglichkeiten
fur altere Mitarbeiter zu forcieren: Abgesehen von fachspezifischen beruflichen
Weiterbildungsmdglichkeiten weisen die Unternehmer vor allem auf einen
Weiterbildungsbedarf im Informatik-Bereich hin, wahrend andere Aspekte wie
Sprachen weniger héufig genannt werden. Es muss allerdings darauf hinge-
wiesen werden, dass nur sehr wenige Unternehmen ihren Weiterbildungsbe-
darf, speziell fur die alteren Mitarbeiter, formulieren konnen.

Fir die Malinahme der Auszeichnung als Form der nicht-monetaren Anerken-
nung steht eine groRBe Palette zur Verflgung, wie z.B. Ehrungen fir die Be-
triebstreue, Geschenke, usw. auch im Rahmen von festlichen Akten.

Oft ist eine ,Maflnahme* fur &ltere Mitarbeiter auch gar nicht notwendig, bei-
spielsweise im Bereich der korperlichen Anpassung. Je nach Tatigkeitsbereich
kann der korperliche Einsatz sehr unterschiedlich sein. Falls er eine Rolle
spielt, gibt es eine Reihe von Strategien der Unternehmen, um der verander-
ten korperlichen Belastungsfahigkeit entgegenzutreten, beispielsweise indem
die alteren Mitarbeiter einfach nicht mehr die belastenden Tatigkeiten machen,
sondern im Rahmen einer Job-Rotation anderen Aufgaben zugeteilt werden
(Burotatigkeit; statt Arbeit in der Werkstatt, Tatigkeit im Lager usw.).

In Bezug auf die Sektoren und BetriebsgréRenklassen zeigen sich keine we-
sentlichen Unterschiede, mit ganz wenigen Ausnahmen: Beispielsweise zeigt
sich, dass groRere Betriebe deutlich haufiger Auszeichnungen vornehmen als
kleinere Betriebe.

Eine spezielle Art der ,Unterstitzung* fir &ltere Mitarbeiter zeigt sich auch
darin, ob das Unternehmen mit ehemaligen alteren Mitarbeitern (welche jetzt
meist in Pension sind) noch einen aktiven Kontakt pflegt. Etwa 78% der be-
fragten Betriebe hatten altere Mitarbeiter, welche jetzt in Pension sind, und
zwei Drittel davon stehen immer noch in Kontakt mit diesen, meist im Rahmen
von Betriebsfeiern, Senden von Glickwunschkarten oder sogar in Form einer
Beratung oder aktiven Mitarbeit.

Bezlglich der alteren Mitarbeiter gibt es kaum spezielle Forderungen von
Seiten der Unternehmen an die Wirtschaftspolitik. Meist wird der Klindigungs-
schutz angesprochen, welcher gelockert werden soll. Dartber hinaus gibt es
recht haufig ein Problem, wenn Pensionisten weiter im Betrieb arbeiten wollen,
weil das fir die Mitarbeiter finanziell mit Einbuen verbunden ist (Abschlag auf
die Pension).

Potential altere Mitarbeiter
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3.2 Die Sicht der alteren Mitarbeiter selbst
3.21 Methodik und Eckdaten der Erhebung

Um ein vollstandiges Bild zur Situation der alteren Mitarbeiter aufzuzeigen, wur-
de zusatzlich zur Erhebung bei den Unternehmen auch eine Umfrage bei den &l-
teren Mitarbeitern selbst durchgefiihrt. Auf diese Weise kénnen auch eventuelle
Unterschiede zwischen ,Fremd- und Selbsteinschatzung* aufgedeckt werden.

* Mit Hilfe des Amtes fur Arbeitsmarktbeobachtung der Autonomen Provinz
Bozen - Siidtirol konnte im Herbst 2005 eine Zufallsstichprobe von alteren Be-
schaftigten aus der Datenbank des ,Landesinformationssystem Arbeit* (LISA)
gezogen werden. Dabei wurden jene Beschaftigten beriicksichtigt, welche zu
diesem Zeitpunkt alter als 45 Jahre (Frauen) bzw. alter als 50 Jahre (Manner)
waren. Es konnten 100 &ltere Mitarbeiter telefonisch befragt werden.®

3.2.2 Ergebnisse der Erhebung

Grafik 13

Altere Mitarbeiter in Siidtirol:
»Wie sehen Sie sich als ,alterer Mitarbeiter” im Betrieb?"

neutral ;
negativ
1%

eher positiv

positiv

Cuelle: WIFD, eigene Erhebung

Vor allem zeigt sich klar, dass sich die ,alteren Mitarbeiter” im Betrieb selbst
sehr positiv sehen. Nur wenige empfinden ihre Situation als negativ. Eine
zusatzliche Frage hat ergeben, dass sich nur 5% der Beschaftigten bei ihrer
Arbeit durch ihr Alter eingeschrankt fihlen.

8 Trotz Zufallsauswahl konnte keine strenge Reprasentativitat der Erhebung erreicht werden. Die Griinde dafiir hdngen mit der relativ
kleinen StichprobengréRe bzw. mit erhebungstechnischen Schwierigkeiten (z.B. telefonische Erreichbarkeit) zusammen. Allerdings
ist fur die Zwecke dieser Erhebung (Ermittlung einer allgemeinen Einschatzung von Seiten der alteren Beschaftigten) keine strenge
Représentativitat beziglich der folgenden Merkmale notwendig. Hier einige Eckdaten der Erhebung: 56% der Befragten sind Ménner,
44% Frauen; Sektorverteilung: 20% verarbeitendes Gewerbe, 3% Baugewerbe, 8% Gastgewerbe, 10% Handel, 14% Dienstleistung,
45% Offentlicher Bereich; Bildungsabschluss: 29% der Befragten weisen eine Matura auf, 11% einen Universitatsabschluss, 38% die
Pflichtschule/Mittelschule, 22% eine Berufsbildende Schule; Berufliche Einstufung: 24% unqualifizierter Arbeiter, 31% qualifizierter
Arbeiter, 34% ausfihrender Angestellter, 11% leitender Angestellter.
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Grafik 14

Altere Mitarbeiter in Siidtirol:
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Cheelle: WIFD, eigane Erhebung

Die grundsatzlich positive Stimmung zeigt sich auch, wenn man die Belastungen
am Arbeitsplatz anspricht. Der Uberwiegende Teil der alteren Mitarbeiter gibt an,
korperlich und geistig genau richtig gefordert zu werden. Trotzdem ist darauf
hinzuweisen, dass etwa jeder finfte Mitarbeiter sich nicht angemessen gefordert
fuhlt (Gber- bzw. unterfordert): Vor allem klagen einige altere Mitarbeiter tber
gesundheitliche Schwierigkeiten, wie eine verringerte Sehkraft und Riickenbe-
schwerden, bzw. tber Schwierigkeiten im Umgang mit neuen Technologien (z.B.
Informatik usw.), wodurch die Uberforderung am Arbeitsplatz auftreten kann.

Grafik 15
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Rund 70% der befragten alteren Mitarbeiter gab explizit an, dass keine speziel-
len MaBnahmen fir sie notwendig sind. Nur jeweils 11% der Befragten haben
den Wunsch nach einer (weiteren) Anpassung der Arbeitszeiten bzw. der Ar-
beitsbelastung. Bei der Frage nach dem Weiterbildungsbedarf gibt es - &hnlich
wie bei den Unternehmen - nur ungenaue Angaben. Zwar glauben lediglich
5%, dass es Uberhaupt keinen Weiterbildungsbedarf gabe, allerdings kann die
genaue Art der bendtigten Weiterbildung nur selten spezifiziert werden. Ge-
nannt werden neben der berufsspezifischen Weiterbildung vor allem Sprach-
und Computerkenntnisse.

Grafik 16

Altere Mitarbeiter in Siidtirol:
»Wie wichtig sind fiir Sie folgende Motivationsfaktoren?*
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Quelle: WIED), eigene Eshetung

Gefragt nach den Aspekten, welche besonders wichtig fir das Arbeitsumfeld
sind, ergibt sich das folgende Bild. Sehr viele Befragte betonen, dass das
Arbeitsklima und das soziale Umfeld ,sehr wichtig“ seien. Als wichtig werden
aber auch die Weiterbildungsmdglichkeiten und die Mdglichkeiten der flexiblen
Arbeitszeit gesehen. Vergleichsweise weniger wichtig sind dagegen die mo-
netare Anerkennung, sowie die Entwicklungs- und Aufstiegsmaglichkeiten und
die nichtmonetare Anerkennung in Form von Auszeichnungen.
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Grafik 17

Starken und Schwachen der alteren Mitarbeiter aus der

Sicht der Unternehmen und alteren Mitarbeiter selbst
Anteil in % der Antworten mit der Auspragung "stark"
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Besonders interessant ist die Gegenuberstellung der Einschatzung der Starken
und Schwachen der alteren Mitarbeiter von Seiten der Unternehmen sowie der
alteren Mitarbeiter selbst, um eventuelle Unterschiede zwischen ,Eigen- und
Fremdbild* aufzudecken.

Es zeigen sich groRteils iiberraschende Ubereinstimmungen in den beiden
Sichtweisen. Die groRten Starken sehen die Unternehmer und é&lteren Mitar-
beiter im Bereich der Prazision und Genauigkeit bei der Arbeit, in der Selb-
standigkeit und in der hohen Arbeitsbereitschaft, Motivation, sowie der hohen
Loyalitat.

Die kritischsten Aspekte sind, wiederum sowohl laut Unternehmen als auch
laut alterer Mitarbeiter selbst, die geringere Weiterbildungsbereitschaft sowie
eine vergleichsweise geringere Innovationsfahigkeit und Kreativitat. Auch in
vielen anderen Bereichen gibt es groBe Ubereinstimmungen zwischen Fremd-
und Selbsteinschatzung, z.B. beziiglich der kdrperlichen und geistigen Belas-
tungsfahigkeit, der Bereitschaft zur Ubernahme fiir Verantwortung usw.
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Bei der Anpassungsfahigkeit hingegen gibt es groe Unterschiede in der Ein-
schatzung: Wahrend die Unternehmer diesbeziiglich ein relativ groRes Defizit
orten, schatzen sich die alteren Mitarbeiter selbst vergleichsweise gut ein.
GroRere Unterschiede gibt es auch bei den Aspekten ,Toleranz gegeniber
Jiingeren®, Teamfahigkeit und soziale Kompetenz sowie ,Eignung flr den Kun-
denkontakt®, wo sich die alteren Mitarbeiter selbst durchwegs deutlich besser
sehen als die Unternehmen.

3.3 Zusammenfassung: Sicht der Unternehmen und der
alteren Mitarbeiter selbst

Die wesentlichen Ergebnisse aus der empirischen Erhebung bei 455 Unterneh-
men in Sudtirol (davon 266 im personlichen Gesprach) sowie der Erhebung
von 100 &lteren Mitarbeitern konnen so zusammengefasst werden:

+ Bei einer Neueinstellung ziehen die Unternehmen haufig jlingere Mitarbeiter
den alteren Mitarbeitern vor.

* Im Widerspruch dazu werden die alteren Mitarbeiter, welche derzeit im Be-
trieb beschaftigt sind, sehr gut von den Unternehmen beurteilt, und auch die
alteren Mitarbeiter selbst sehen sich dort meist positiv.

+ Die Selbsteinschatzung (durch die alteren Mitarbeiter selbst) und die
Fremdeinschatzung (durch die Unternehmen) bezlglich der Starken und
Schwachen von alteren Mitarbeitern ist GroBteils deckungsgleich: Die groR-
ten Starken sind ein prazises, genaues und selbstandiges Arbeiten, die hohe
Arbeitsmotivation sowie die starke Loyalitat, kritisch dagegen die vergleichs-
weise geringere Weiterbildungsbereitschaft sowie Innovationsfahigkeit und
Kreativitat.

+ Die berufliche Erfahrung der alteren Mitarbeiter wird von den Unternehmen
als besonders wertvoll fir den Unternehmenserfolg angesehen, der Wis-
senstransfer verlauft aber nicht immer optimal. Am haufigsten erfolgt der
Transfer iiber die informelle Anlernung der Jiingeren durch die Alteren am
Arbeitsplatz, sowie durch eine bewusst altersgemischte Zusammensetzung
des Arbeitsteams.

+ Als spezielle MaRnahmen fUr altere Mitarbeiter bieten die Unternehmen eine
Flexibilisierung der Arbeitszeit (Teilzeit, groRere Moglichkeiten flr eine auto-
nome Einteilung) und gezielte Weiterbildungsmdglichkeiten an.
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4.  Altere Arbeitnehmer und ,Mobilitit*
41 Rechtliche Grundlagen der ,,Mobilitat"

Die ,Mobilitatsliste* (oder kurz ,Mobilitat) wurde 1991 in Italien mit dem Ge-
setz Nr. 223/91 eingefuhrt. Es soll hauptsachlich dazu beitragen, kollektive
Entlassungen (von mehr als 5 Mitarbeitern) bei Unternehmen mit mehr als 15
Beschaftigten abzufedern. Damit handelt es sich um eine besondere Form der
Arbeitslosigkeit, welche immer dann auftritt, wenn ein Unternehmen infolge von
Schlieung oder Umstrukturierung Personal abbauen muss. Das Gesetz sieht
einige Besonderheiten vor:® Der Mitarbeiter hat Anspruch auf das Mobilitats-
geld, welches héher als das ordentliche Arbeitslosengeld ist und es ermdglicht
ihm die Aufnahme von befristeten Arbeitsvertragen, wobei er nicht das Anrecht
verliert, wieder in die ,Mobilitat* zuriickzukehren. Weiters werden jenen Unter-
nehmen, welche Arbeitslose aus der Mobilitatsliste einstellen, deutliche finan-
zielle Anreize gewahrt.' Betriebe, welche Personen aus der Mobilitatsliste mit
einem unbefristeten Vertrag einstellen, genieRBen fir einen Zeitraum von 18
Monaten eine Reduzierung der Sozialabgaben in dem Ausmalie, welche auch
fur Ausbildungsvertrage zur Anwendung kommen. Die Sozialabgaben belaufen
sich damit nur mehr auf 2,5% der normal zu entrichtenden Abgaben. Zusétzlich
erhalten diese Unternehmen 50% des Mobilitdtsgeldes ausbezahlt, welches
den eingestellten Mitarbeitern noch zugestanden hatte.

Fur Unternehmen mit weniger als 15 Mitarbeitern gilt hingegen das Gesetz Nr.
236/91. Dieses Gesetz sieht aber keine Auszahlung von Mobilitatsgeld vor. Aus
diesem Grund gewahrt die Region Trentino-Stdtirol mit dem Regionalgesetz
Nr. 19/93 flir Mitarbeiter von Kleinbetrieben eine eigene ,Mobilitatszulage®.
Diese wird zusatzlich zum staatlichen Arbeitslosengeld ausbezahlt.

Eine wesentliche Besonderheit dieses Arbeitsprogramms liegt in der privile-
gierten Behandlung von &lteren Mitarbeitern. Altere Mitarbeiter kénnen nam-
lich langer in der Mobilitatsliste eingetragen bleiben und haben zudem auch
Anspruch auf ein héheres Mobilitdtsgeld. Mitarbeiter, die zum Zeitpunkt der
Entlassung zwischen 18 und 39 Jahre alt sind, knnen maximal 12 Monate
in der Mobilitatsliste eingetragen sein, Mitarbeiter zwischen 40 und 49 Jahre
bereits bis zu 24 Monate und Mitarbeiter ab 50 Jahre 36 Monate.

4.2  Methodik und Eckdaten der Sekundaranalyse bzw.
Erhebung

Die Mobilitatsliste enthalt eine Fllle von Informationen zu den eingetragenen

Personen. So sind, neben den Daten zu Geschlecht und Alter, auch Informa-

°Vgl. Picus, C. (2005), S. 2.
0Vgl. Paggiaro, A. (2001), S. 4ff.
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tionen zum ausgeubten Beruf, zum Bildungsgrad, sowie zum Beginn und der
voraussichtlichen Dauer des Anspruches auf Mobilitatsgeld, sowie das jeweils
zur Anwendung kommende Mobilitatsgesetz verflgbar. Zunachst wurde daher
eine Sekundaranalyse bezliglich der wichtigsten Merkmale der Eingetragenen
in der Mobilitatsliste durchgefiihrt.

Zusétzlich hat das WIFO im Janner 2006 eine telefonische Erhebung unter
den Eingetragenen in der Mobilitatsliste in SUdtirol durchgefiihrt. Das Amt
fur Arbeitsmarktbeobachtung hat die dafur notwendigen Adressdaten gelie-
fert (Stand: 31.12.2005). Da diese Untersuchung vor allem Aufschllsse Uber
Unterschiede zwischen den verschiedenen Altersklassen liefern soll, wurde
eine geschichtete Stichprobe gezogen: Diese berlcksichtigt im Vergleich zur
gesamten Mobilitatsliste Uberproportional viel altere Mitarbeiter und Frauen.
Wie bei den anderen beiden empirischen Erhebungen (bei den Unternehmen
und alteren Mitarbeitern selbst) wurde die Altersgrenze fiir einen ,alteren Mit-
arbeiter® bei den Frauen um 5 Jahre friher als bei den Mannern angesetzt
(Frauen: 45+, Manner: 50+).

Tabelle 13
Eingetragene in Mobilitatsliste: Eckdaten der Erhebung
Anzahl nach Altersklassen
Befragt Nicht befragt
Altersklassen (Jahre) Ménner | Frauen | M&nner | Frauen | Insgesamt
bis 29 34 29 32 41 136
30-44/49 127 103 133 106 469
45/50+ 92 19 68 88 367
Insgesamt 253 251 233 235 972

Quelle: WIFO, eigene Erhebung

Insgesamt wurden von den zum obigen Stichtag 972 eingetragenen Perso-
nen 504 befragt, was einem Anteil der Stichprobe an der Grundgesamtheit von
52% entspricht.

4.3  Ergebnisse der Sekundaranalyse
Zunachst werden einige wesentliche Ergebnisse angefiihrt, welche sich aus

der Analyse bereits bestehender Informationen bezlglich der in die Mobilitats-
liste eingetragenen Personen ergeben.
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Tabelle 14

Eingetragene in Mobilitatsliste: Angewandtes
Mobilitatsgesetz
Anzahl und Verteilung in % nach Altersklassen

Altersklassen (Jahre)

bis 29 | 30-44/49 | 45/50+ | Insgesamt | Verteilung
G. 223/91 24 128 141 293 30,1%
G. 236/93 12 341 226 679 69,9%
Insgesamt 136 469 367 972 100%
Verteilung 14,0% 48,3% | 37,8% 100%

Fur 70% der in die Mobilitatsliste eingetragenen Personen ist das Regionalge-
setz relevant, da sie aus Betrieben mit weniger als 15 Beschaftigten kommen.

Tabelle 15
Eingetragene in Mobilitatsliste: Geschlecht, Sektor, Staatsbiirger-
schaft, Bildungsniveau
Anzahl und Verteilung in % nach Altersklassen
Altersklassen (Jahre)
bis 29 | 30-44/49 | 45/50+ g;g:mt Verteilung
mannlich 66 260 160 486 50,0%
Geschlecht —
weiblich 70 209 207 486 50,0%
i Inldnder / EU-Biirger 98 350 343 791 81,4%
Staatsbiirgerschaft - -
Nicht-EU-Biirger 38 119 24 181 18,6%
Handel 33 84 78 195 20,1%
Dienstleistung 41 141 131 313 32,2%
Sektor produzierendes 14 100 790 193] 19,9%
Tourismus 23 68 40 131 13,5%
Baugewerbe 25 76 39 140 14,4%
Pflichtschule 75 273 232 580 59,7%
Lehre 34 72 47 153 15,7%
Eﬁgﬁﬁéﬁiﬁggfhteg perufspidende 23| 00| 72| 195|  201%
doerene | W u w
Insgesamt 136 469 367 972 100%
Verteilung 14,0% | 483% | 37,8% | 100%

Zunachst fallt auf, dass in der Mobilitatsliste anteilsmalig deutlich mehr alte-
re Personen eingetragen sind (38%) als in der Arbeitslosenliste beim Arbeits-
service (18,5%). Auch der Anteil der Frauen ist im Vergleich dazu Uberdurch-
schnittlich hoch.
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Ansonsten gibt es relativ geringe Unterschiede zwischen den Altersgruppen
bezuglich vieler Aspekte. Der Anteil der Nicht-EU-Burger ist bei den alteren
Eingetragenen allerdings relativ gering, und der Anteil der Personen mit Pflicht-
schulabschluss ist dagegen Uberdurchschnittlich hoch.

4.4 Ergebnisse der empirischen Erhebung

Das Ziel der Mobilitatsgesetze ist eine schnelle Wiedereingliederung der ein-
getragenen Personen in den Arbeitsmarkt. Aus diesem Grund ist es von be-
sonderer Relevanz herauszufinden, in welchen Bereichen diese Personen
Starken und Schwachen aufweisen. Erst durch eine genaue Kenntnis dieser
Eigenschaften ist es moglich, geeignete MaBnahmen zu entwickeln, welche
die Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt erleichtern konnten. In der Erhe-
bung wurden daher zusatzliche Merkmale abgefragt, welche sich nicht direkt
aus den Informationen der Mobilitatsliste ergeben.

Gerade in Sudtirol sind gute Sprachkenntnisse auf dem Arbeitsmarkt von be-
sonderer Bedeutung. Fir viele Berufe ist die Kenntnis der beiden Landesspra-
chen unbedingt erforderlich.

Tabelle 16

Eingetragene in Mobilitatsliste: Sprachkenntnisse
Anteil in % nach Altersklassen

Ungenligende Sprachkenntnisse in: | kein Zweisprachigkeitsnachweis?
Altersklassen (Jahre) Italienisch Deutsch
bis 29 11,1% 31,7% 79,4%
30-44/49 9,6% 33,0% 59,6%
45/50+ 18,0% 37,9% 71,6%
Insgesamt 13,3% 34,9% 67,1%

Befragt man die Personen aus der Mobilitatsliste nach ihren Sprachkenntnis-
sen, dann zeigt sich ein groBer Schwachpunkt. Besonders die Deutschkennt-
nisse sind schwach ausgepragt. Uber 30 % der Personen in der Mobilitétsliste
geben an, keine bzw. sehr schlechte Deutschkenntnisse zu haben, wéahrend
10% keine bzw. schlechte ltalienischkenntnisse aufweisen. Dartber hinaus
haben zwei Drittel der befragten Personen keinen Zweisprachigkeitsnach-
weis.

Interessant ist, dass die alteren Arbeitnehmer sowohl bezliglich der Deutsch-
und ltalienischkenntnisse als auch beziiglich des Nachweises von Zweispra-
chigkeitsprufungen schlechter abschneiden als die Personen aus der Alters-
gruppe zwischen 30 und 45/50 Jahren.
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Ein weiterer potentieller Erfolgsfaktor fur die Wiedereingliederung am Arbeits-
markt ist die Bereitschaft zur Weiterbildung. Diese ist unter den Eingetragenen
in der Mobilitatsliste relativ gering (30%).

Befragt nach der Bereitschaft, sich eventuell selbststandig zu machen, gaben
nur 10% der Personen eine positive Antwort.

Daruber hinaus sind nur sehr wenige bereit, eventuelle ,Verschlechterungen®
im Vergleich zum bisherigen Arbeitsplatz in Kauf zu nehmen, wie z.B. weniger
Einkommen, Schicht-, Nacht- oder Wochenendarbeit, langere Arbeitszeiten
oder einen langeren Anfahrtsweg. Zwischen den Altersklassen gibt es diesbe-
zuglich aber keine Unterschiede.

4.5 Erfolgsfaktoren fiir die Wiedereingliederung?

Inwieweit wirken sich die oben beschriebenen Faktoren auf eine erfolgreiche
Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt aus? Die Mobilitétsliste ermdglicht
es, wahrend der Eintragungszeit einer befristeten Arbeit nachzugehen. Die
Eintragung in die Liste wird fir den Zeitraum dieser Beschaftigung ausgesetzt,
und nach Beendigung der Arbeit wird die Mobilitat wieder aktiviert. Auch diese
Regelung zielt darauf ab, die Personen so schnell wie moglich wieder in die
Arbeitswelt einzugliedern. In der Tat gibt fast die Halfte der befragten Personen
an, zu arbeiten. Zwischen den Altersklassen gibt es diesbezlglich keine Un-
terschiede. Auf den ersten Blick erstaunt das Ergebnis, denn es wiirde bedeu-
ten, dass das Alter auf die Beschaftigungsaussichten der Eingetragenen in der
Mobilitatsliste keinen Einfluss hatte. Allerdings bleiben bei dieser deskriptiven
Betrachtung eine Reihe von Eigenschaften unberticksichtigt, welche ebenfalls
einen Einfluss auf die Beschaftigungsfahigkeit haben.

Aus diesem Grund wurde mit Hilfe eines statistischen Verfahrens der Einfluss
einer Vielzahl von maéglichen Faktoren in ein Modell aufgenommen und kon-
trolliert, um so den Einfluss der einzelnen Faktoren vom Einfluss der anderen
Faktoren zu ,bereinigen®." Zu diesem Zwecke wurden neben der Altersvari-
able folgende Kontrollvariablen untersucht, von denen vermutet wird, dass sie
ebenfalls einen Einfluss auf die Beschaftigungsfahigkeit haben: die tatsachliche
Eintragungsdauer in die Mobilitatsliste, die gesetzlich mdgliche Eintragungs-
dauer, das Geschlecht, Kleinkinder zu Lasten, Bildungsgrad, Zweisprachigkeit,
Sprachkenntnisse, die investierte Zeit fir die Arbeitssuche und das Interesse
an der Weiterbildung.

""Es wurde ein Logit-Modell geschatzt: die abhangige Variable hat nur zwei Auspragungen (beschéftigt oder nicht beschaftigt).
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Interessanterweise gibt es nur einen signifikanten Einflussfaktor, der eine
groRere Rolle spielt: das Alter der Person. Je alter eine in der Mobilitatsliste
eingetragene Person ist, desto geringer ist die Wahrscheinlichkeit, wahrend
dieser Eintragungszeit wieder zu arbeiten.

46 Zusammenfassung

+ Die ,Mobilitat* ist eine besondere Form der gesetzlichen Arbeitslosenrege-
lung, welche sowohl fir die betroffenen Personen, als auch fir die Unterneh-
men, welche bereit sind, Mitarbeiter aus der Mobilitatsliste aufzunehmen,
grolRe finanzielle Vorteile bietet.

* In der Mobilitatsliste sind vergleichsweise deutlich mehr &ltere Mitarbeiter
eingetragen als in der Arbeitslosenliste des Arbeitsservice.

« Altere Mitarbeiter in der Mobilitatsliste verfiigen (ber vergleichsweise
schlechtere Sprachkenntnisse als die jingeren Kollegen. Auch die Weiter-
bildungsbereitschaft ist geringer.

+ Eine Besonderheit des Mobilitatsgesetzes ist es, wahrend der Mobilitat einer
befristeten Arbeit nachzugehen, ohne die Begiinstigungen zu verlieren. Von
der Vielzahl der untersuchten Einflussfaktoren, welche die Wiederbeschafti-
gungsfahigkeit bestimmen, gibt es nur einen Faktor, der eine gréRere Rolle
spielt: das Alter der Person. In der Tat zeigt sich: Je alter ein Eingetragener
in der Mobilitatsliste ist, desto geringer ist die Wahrscheinlichkeit, dass er
wieder eine Arbeit findet, wahrend andere Faktoren wie die Ausbildung oder
die Tatsache, Kinder zu Lasten zu haben, keinen oder nur einen geringen
Einfluss darauf austben.
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5.  Ausblick und Schlussfolgerungen

Die Bevolkerungsstruktur in Europa ist im Umbruch begriffen. Es werden im-
mer weniger Kinder geboren und gleichzeitig steigt die durchschnittliche Le-
benserwartung deutlich an. Zudem riicken die geburtenstarken Jahrgénge
(,Babyboomer®) um 1960 immer weiter vor. Dies flhrt in der Summe zu einer
Verschiebung der Bevolkerungsstruktur und das Verhaltnis zwischen ,Jungen®
und ,Alten” verandert sich immer mehr zu Ungunsten der Jungen.

Grafik 18

Beschaftigte nach Alter: Stand 2006 und Prognose 2020
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Quelle: WIFD, esgene Schatzung

Diese Entwicklung ist auch fur Stdtirol guiltig, wie das demografische Modell
des WIFO aufzeigt.” Es ist davon auszugehen, dass es bis zum Jahr 2020,
d.h. in kaum mehr als 10 Jahren, zu einer schnellen Strukturverschiebung
auf dem Arbeitsmarkt kommt. Der Anteil der ,alteren Erwerbspersonen® (50+)
wird von derzeit rund 20% (2006) auf 32% (2020) deutlich zunehmen. Zusatz-
lich kann von einer sukzessiven Anhebung des Pensionsalters ausgegangen
werden, wodurch mit einem zusatzlichen ,Schub® an alteren Beschaftigten am
Arbeitsmarkt zu rechnen ist.

In 10 Jahren wird somit jeder dritte Beschaftigte ein ,alterer Beschaftigter” sein:
Die Unternehmen werden sich deshalb immer mehr um Themen wie Weiter-
bildung, Sicherung der kérperlichen und geistigen Leistungsfahigkeit sowie um
den Wissenstransfer zwischen den Generationen kimmern mussen.

Der Ablauf einer ,idealtypischen* Erwerbsbiographie, d.h. zuerst eine Berufs-
ausbildung abschlielen, dann in einen Beruf einsteigen, den man bis zur Pen-

2Vgl. Lechner, O. (1999).
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sionierung ausubt, um anschlieBend in den verdienten Ruhestand zu treten,
herrscht zwar noch in vielen Képfen vor, wird aber immer mehr der Vergan-
genheit angehdren. Allein der schnelle technologische Wandel macht eine
standige Anpassung und Erneuerung der beruflichen Kenntnisse erforderlich.
Sowohl die Mitarbeiter als auch die Unternehmen sind gefordert, auf diese
Herausforderung rechtzeitig zu reagieren. Rechtzeitig heilit in diesem Zusam-
menhang, bereits vor Erreichen des 50. Lebensjahres fiir einen weiteren po-
sitiven beruflichen Werdegang vorbereitet zu sein bzw. noch friiher, namlich
vor Beginn des Berufslebens schon die Basis fiir eine lange und erfolgreiche
Erwerbstatigkeit zu legen. Dazu z&hlen neben einer guten fachlichen Grund-
ausbildung auch personliche Kompetenzen wie eine positive Einstellung zur
Arbeit und zum Betrieb sowie die Neugierde und Fahigkeit, sich beruflich stan-
dig weiterzuentwickeln.

Was sind nun die wesentlichen Schlussfolgerungen, welche aufgrund der Er-
gebnisse der vorliegenden Studie gezogen werden kénnen? Tatsache ist, dass
sich altere Mitarbeiter auf dem Arbeitsmarkt zum Teil schwerer tun als ihre
jungeren Kollegen und dass die Erwerbsquote der alteren Mitarbeiter relativ
stark abnimmt. Trotzdem sind die ,alteren Mitarbeiter” keine Problemgruppe;
im Gegenteil: Altere Mitarbeiter im Betrieb werden sehr positiv gesehen, sie
weisen viele komparative Starken auf und ihr Erfahrungswissen ist flir den
Erfolg der Betriebe wesentlich. Welche Mainahmen gibt es, um die Beschéfti-
gungsfahigkeit der alteren Mitarbeiter zu erhalten bzw. zu verbessern? Welche
MaBnahmen braucht es, um die Starken der alteren Mitarbeiter und ihr Erfah-
rungswissen besser zu nutzen?

Unternehmen missen besser iber die Vorteile aufgeklart werden, wenn sie
altere Arbeitslose aus der Mobilitatsliste anstellen. Speziell die Unternehmen,
welche derzeit noch keine alteren Arbeitskrafte haben, kdnnten so - abgesehen
von den finanziellen Vergtinstigungen - vom Erfahrungswissen und der Qualifi-
kation der alteren Mitarbeiter profitieren.

Die Anlernung von neuen Mitarbeitern am Arbeitsplatz durch altere Mitarbeiter
sollte fUr alle Betriebe als ein systematischer Weg flr den Wissenstransfer an-
gesehen werden, um das Erfahrungswissen der alteren Mitarbeiter zu nutzen.
Als Vorbild kénnte z.B. die Lehrlingsausbildung dienen, welche fiir die Lehrlin-
ge eine entsprechende Anlernung am Arbeitsplatz garantiert.

Um die komparativen Stérken der jiingeren (wie z.B. Innovationsfahigkeit, Fle-
xibilitdt) und alteren Mitarbeiter (prézises und genaues Arbeiten, Zuverlassig-
keit, hohes Erfahrungswissen) besser zu nutzen, kann eine altersgemischte
Zusammensetzung von Arbeitsgruppen sehr sinnvoll sein. Schon relativ kleine
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MaBnahmen, wie die Verlagerung von schweren Arbeitstatigkeiten auf Jingere,
kénnen dazu betragen, die Starken der alteren Mitarbeiter besser auszunutzen.

Der Weiterbildungsbereitschaft kommt eine besondere Rolle fiir die Aufrecht-
erhaltung der Beschéftigungsfahigkeit zu: Gerade hier gilt es die Unternehmen
und alle Mitarbeiter zu sensibilisieren, ihre Weiterbildung langfristig zu planen,
und zwar rechtzeitig in relativ friihen Jahren, damit die Erwerbspersonen auch
im Alter von etwa 50 Jahren noch mit aktuellen, arbeitsmarktfahigen Qualifika-
tionen ausgestattet sind.
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Das Projekt Equal-Frame - Aus- und Weiterbildung,
Forschung, Betreuung, Modellbildung, Empowerment

Das Forschungs- sowie Aus- und Weiterbildungsprojekt Equal-Frame versucht
innovative Ansatze auszuarbeiten und zu testen, welche Personen (iber 45/50
Jahre den Wiedereintritt in das Berufsleben bzw. die Entwicklung auf dem
Arbeitsmarkt erleichtern sollen.

Frame bietet konkrete Dienstleistungen wie Weiterbildung, Beratung und
Unterstltzung flr arbeitslose und berufstatige Frauen Uber 45 und Manner
uber 50 Jahren an. Ziel ist es, das Wissen der Personen aufzuwerten und
durch neue Kompetenzen zu erweitern, damit sie auf dem Arbeitsmarkt kon-
kurrenzfahig bleiben kdnnen.

Schwerpunkte des Projektes sind:

+ die Ausbildung, Begleitung und Starkung von Arbeitslosen Uber 45 Jahren
(Frauen) bzw. Uber 50 Jahren (Manner) bei der aktiven Suche nach einer
Arbeit und die Aufwertung der Kompetenzen von berufstatigen alteren Mitar-
beiterinnen.

+ die Analyse und die Entwicklung von innovativen Modellen fir die Wissens-
weitergabe an Nachwuchskrafte.

+ die Sensibilisierung der Institutionen und Unternehmen auf lokaler Ebene fur
die Thematik und die Schaffung von Diskussions- und Konfrontationsmaég-
lichkeiten.

Frame arbeitet auf zwei Ebenen:

* Erfahrungsaustausch, wobei dieser auf Gegenseitigkeit zwischen Projekt-
partnern und lokalen Institutionen beruht; dadurch sollen neue Instrumente
und Methoden auf lokaler Ebene getestet werden;

* Ideen bezuglich Ausarbeitung von neuen Forschungs- und Entwicklungsan-
satzen, Vertiefung von theoretischen Modellen und Anwendungsmaglichkei-
ten auf tber 45/50-Jahrige.

Die Projektpartner sind: CTM - Zentrum fiir Technologie und Management
(Unternehmerverband Sudtirol), CSFU Weiterbildungsinstitut, WIFO — Wirt-
schaftsforschungsinstitut (Handelskammer Bozen), die Beratungs- und Weiter-
bildungsgesellschaften Festo CTE, RSO und Tangram.

Zur konkreten Umsetzung der genannten Ziele bezieht Frame verschiedene
Einrichtungen mit ein, die sich auf lokaler Ebene mit der Thematik beschaf-
tigen und die ebenfalls versuchen, Initiativen zu ergreifen, durch welche Un-
ternehmerwelt, Arbeitswelt, Aus- und Weiterbildungspolitik sowie Malnahmen
zur Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt zu einem integrierten System
zusammengefasst werden sollen. Netzwerkpartner sind alle relevanten Ent-
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scheidungstrager, wie die Abteilung 19 flr Arbeit, die Abteilung 20 fur die
deutsche und ladinische Berufsbildung, die Abteilung 21 fir die italienische
Berufsbildung der Autonomen Provinz Bozen - Sudtirol, der Autonome Sudtiro-
ler Gewerkschaftsbund (ASGB), die Sudtiroler Gewerkschaftskammer (SGK),
der Allgemeine Gewerkschaftsbund (AGB), der Stdtiroler Gewerkschaftsbund
(SGB), das Arbeitsforderungsinstitut (AFI) und Adecco.

Zusétzlich gibt es auch eine zwischenstaatliche Partnerschaft, die den Aus-
tausch von Erkenntnissen in den verschiedenen Landern ermdglicht. Daflr
wurden Projekte aus Deutschland, Spanien, England und Osterreich ausge-
wahlt, die sich mit ahnlichen Thematiken beschaftigen.

Das Projekt wird vom Europaischen Sozialfonds im Rahmen der Gemein-
schaftsinitiative EQUAL mitfinanziert.
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