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Vorwort

Die vorliegende Forschungsarbeit ist das Ergebnis monatelanger Anstrengungen, in denen
Konzepte erstellt, Kontakte hergestellt, Gesprache geflhrt, Interviews ausgewertet und Texte
geschrieben wurden. Oftmals merkt man es dem Ergebnis nicht an, wie viel Mihe es gekostet
hat und wie viele unterschiedliche Arbeitschritte notwendig waren, um es herzustellen. Wir
legen aber besonderen Wert darauf, festzuhalten, dass es nicht nur unsere Arbeit als
Sozialwissenschafterlnnen war, die der vorliegenden Studie ihre besondere Gestalt und ihre
Substanz gegeben hat. Daran waren viele andere beteiligt, ohne deren Engagement diese
Arbeit nicht hatte entstehen kénnen.

Allen voran sind hier unsere Gesprachspartnerinnen zu nennen. Es war fiur uns als
Soziologlnnen sehr beeindruckend, wie sie sich in den Gesprachen mit ihnen unbekannten
Soziologlnnen ihrer unglaublich schwierigen Situation der Arbeitslosigkeit, die bei einigen schon
mehrere Jahre dauert, gestellt haben. Das ist ein sehr schmerzhafter Prozess. Es bedarf — und
auch das ist wahrscheinlich vielen, die diese Studie lesen, nicht unmittelbar bewusst — einer
gehorigen Portion Uberwindung, sich mit einer personlichen Situation auseinander zu setzen,
die von der Gesellschaft als ,Scheitern” bewertet und vielfach von Betroffenen selbst auch so
erlebt wird. Dazu kommt noch, dass in der heutigen entfesselten Wettbewerbsgesellschaft
,Gewinnen“ zur Maxime erhoben wird und ,Scheitern“ verboten ist. ,Scheitern® ist angesichts
der vorherrschenden ,The winner takes it all*-Mentalitdt zum grof3en gesellschaftlichen Tabu
geworden, wie es der amerikanische Soziologe Richard Sennet sehr treffend analysiert hat.
Insofern kann es nicht hoch genug eingeschatzt werden, dass die in diese Untersuchung
einbezogenen Frauen und Manner sich zumindest fir den Moment unserer Gesprache diesem
gesellschaftlichen Druck entziehen konnten und offen und schonungslos Uber ihre Erfahrungen
in der Arbeitslosigkeit gesprochen haben.

Sie haben aber nicht nur die Ingredienzien, den Rohstoff fir diese Studie geliefert. Damit wiirde
man ihnen eine zu passive und geringfligige Rolle zuschreiben, die die wahren Dimensionen
ihrer Beteiligung verdeckt. Sie waren vielmehr mit ihren offenen Schilderungen aktiv am
Zustandekommen dieses Forschungsberichtes beteiligt und ihr Anteil kann nicht hoch genug
veranschlagt werden. Die Leserlnnen werden feststellen, dass es gerade auch der in den
wortlichen Zitaten festgehaltene Originalton unserer Gesprachspartnerinnen ist, der dieser
Studie ihre besondere Dichte und Expressivitat verleiht.

Wir hoffen, das unglaubliche Vertrauen, das uns durch die Offenheit unserer Gesprachs-
partnerinnen entgegengebracht wurde, durch die Form, in der wir ihre Aussagen verarbeitet
und verdichtet haben, nicht zu enttduschen. Der Blick des/der Soziologen/in soll zwar neue
Sichtweisen auf Altbekanntes zu Tage fordern und hinter die Oberflache der alltaglichen
Wahrnehmung dringen. Insofern enthalt er immer auch Aspekte, die den Betroffenen selbst so
madglicherweise gar nicht bewusst waren oder sind. Allerdings sollen sich die Interviewten doch
auch in den von uns anonymisierten Mannern und Frauen, die in dieser Studie zu Wort
kommen, moglichst unverzerrt wiedererkennen. Denn in unserem Verstandnis von Soziologie
sind sie nicht analytisch zu sezierende Objekte, sondern Subjekte, die als Expertinnen ihrer
eigenen Situation einen eigenstdndigen und bedeutenden Anteil an der Herstellung des
vorliegenden Produkts geleistet haben.
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Insofern wollen wir ihnen an dieser Stelle unseren besonderen Dank und unsere Hochachtung
aussprechen, denn ohne ihre Beteiligung hatten wir unseren soziologischen Blick nicht hinter
die Kulissen der o6ffentlichen Wahrnehmung werfen kdénnen. Stellen die interviewten Arbeits-
losen gewissermallen das ,Herzstlick® unserer Studie dar, so haben unsere Gesprachs-
partnerinnen in den Unternehmen ebenfalls einen wichtigen Beitrag zur besonderen Substanz
dieser Studie geleistet. Sie haben uns Einblicke in ihre Motive und Beweggrinde fur die
Einstellung ,alterer* Arbeitsuchender — eine Praxis, die in Osterreich héchst selten vorkommt —
gewahrt. Sie stellen damit gewissermalien die positiven Ausnahmen dar und haben dadurch
ebenfalls entscheidend dazu beigetragen, einen bislang weitgehend unbekannten Fleck auf der
sozialwissenschaftlichen Landkarte zu vermessen und sichtbar zu machen.

Da im Normalfall die zu untersuchenden Personen nicht von sich aus in die Arme der
untersuchungswiutigen Soziologlnnen strdmen — so als hatten sie nur darauf gewartet,
interviewt zu werden —, kommt dem Herstellen von Kontakten eine entscheidende Rolle fiir den
Erfolg eines Forschungsvorhabens zu. Wir bedanken uns deshalb an dieser Stelle bei unseren
Kolleginnen im EQUAL-Projekt ,AGEpowerment, bei den Verantwortlichen in den
Implacement-Stiftungen und beim waff (Wiener Arbeitnehmerinnen Férderungsfonds) sowie bei
Bekannten und Freundlnnen, die uns den Kontakt sowohl zu arbeitslosen ,alteren“ Personen
als auch zu Unternehmen, die solche Personen eingestellt haben, vermittelt haben. Und wir
danken dem Europaischen Sozialfonds sowie den dsterreichischen EQUAL-Verantwortlichen,
die mit der Finanzierung unseres Forschungsvorhabens den Grundstein fiir die vorliegende
Studie gelegt haben.

Die Arbeit an dieser Studie war fir uns selbst eine grof3e Herausforderung und hat vor allem in
den Gesprachen mit den ,arbeitslosen® Personen sehr viel Einfiihlungsvermdégen und
Fingerspitzengefuhl erfordert und damit hohe Anforderungen nicht nur an unsere
professionellen Kompetenzen, sondern auch an uns als Personen gestellt. Sie hat aber auch
grofien Spal® gemacht und wir hoffen, dass wir im Text nicht nur etwas von der Intensitat der
Atmosphare in den Interviews einfangen konnten, sondern dass das Lesen — bei aller Dramatik,
die die personliche Situation der Betroffenen im Einzelfall enthdlt — doch auch Vergnigen
bereitet und Interesse hervorruft.

Manfred Krenn, Marion Vogt
Wien, Marz 2007
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Einleitung

Wir haben es mit einem merkwlrdigen Kontrast zu tun: Wahrend es die so genannten JAlteren®,
denen man auf dem Arbeitsmarkt laut ,offizieller Definition heute bereits ab dem 45.
Lebensjahr zugerechnet wird, immer ofter in die Medien schaffen und dort als neue
(demographische) Herausforderung und dringliches Problem aufscheinen, haben die von
Arbeitslosigkeit betroffenen Personen dieser Altersgruppe aufgrund ihrer Erfahrungen am
Arbeitsmarkt das Geflihl, im gesellschaftlichen Niemandsland zu existieren. ,...heute haben Sie
das Gefiihl, wenn Sie é&lter werden, sind Sie nutzlos flir die Gesellschaft, kbnnen Sie sich
genauso gut aufhdngen, da kréht kein Hahn nach lhnen® brachte eine unserer Interview-
partnerinnen ihre Gefihlslage auf den Punkt.

Dieser offensichtliche Riss in der Wahrnehmung zwischen veroéffentlichter Problemlage, was
gesellschaftliche Aufmerksamkeit und Bedeutsamkeit signalisiert, und dem, was tatsachlich in
der Realitat der betroffenen Personen ablauft, zieht sich gerade im Bezug auf ,altere”
Arbeitslose wie ein roter Faden durch die letzten Jahre. Diese Gruppe geistert als Problem
durch die Medien und man kénnte mit Blick tber die Grenzen Osterreichs durchaus meinen,
.ein Gespenst gehe um in Europa“. Gleichzeitig werden mit ebensolcher Regelmafigkeit kaum
wirksame MalRnahmen zur Lésung dieses ernsten gesellschaftlichen Problems gesetzt.
Zumindest lasst sich das fur Osterreich sagen.

Dieser Widerspruch driickt sich auch darin aus, dass bis dato keine qualitativen Studien Uber
die Situation ,alterer” Arbeitsloser existieren. Zumindest keine, die in die Tiefe gehend ihre
Problemlagen beleuchten und damit auch Grundlagen fir ein besseres Verstandnis fiur ihre
besonderen Schwierigkeiten zu Tage fordern. Wir haben uns vorgenommen, mit dieser Studie
einen ersten Schritt zur Beseitigung dieses weilten Flecks auf der sozialwissenschaftlichen
Forschungslandkarte zu setzen. Eine qualitative Studie Uber die Situation ,alterer Arbeitsloser
und ihre Chancen auf Reintegration war langst tberfallig. Denn hinter Zahlen verbergen sich
immer Schicksale von konkreten Menschen. Deren Beschaffenheit und die Dimension, die
Arbeitslosigkeit flr die Betroffenen hat, lassen sich mit nackten Zahlen nicht einfangen. Deshalb
haben wir uns auf die Suche gemacht, Befunde aus dem Inneren der Welt der durch
Alterszuschreibungen Ausgeschlossenen zu Tage zu férdern.

Wir gehen dabei davon aus, dass ,Alter” eine gesellschaftliche Konstruktion darstellt. Ab wann
man als ,alt“ angesehen wird und vor allem, welche sozialen Auswirkungen das hat, verandert
sich zum einen mit gesellschaftlichen Entwicklungen und bedeutet zum anderen zum selben
Zeitpunkt in verschiedenen Bereichen der Gesellschaft Unterschiedliches. Um diese
gesellschaftliche Bedingtheit von Alter und damit seine Veranderbarkeit auch symbolisch zum
Ausdruck zu bringen, haben wir in diesem Bericht die Begriffe ,alt* und ,alter(e)/Altere* mit
Gansefliichen umhillt, um damit ihre Relativitat durch deutliches Markieren zu entbl6en und
ihren Charakter als Zuschreibungen deutlich zu machen.

Denn im Kern sind es zwei Faktoren, die hauptverantwortlich sind fir die groRen Probleme, mit
denen sich ,altere” Arbeitslose am Arbeitsmarkt konfrontiert sehen. Erstens stellen die
gesellschaftlichen Konstruktionen von ,Alter* und ,Alteren, die besonders in den Unternehmen
wirksam sind, entscheidende Barrieren fiir den Wiedereinstieg von solchermal3en titulierten und
etikettierten Personen dar. Es sind die damit verbundenen gesellschaftlichen Zuschreibungen in
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einer zunehmend auf kurzfristige Verwertbarkeit ausgerichteten Arbeitswelt, die aus einer
gesellschaftlichen Herausforderung, wie dem demographischen Wandel, ein ernstes soziales
Problem fir die gar nicht so kleine Gruppe der Betroffenen werden lasst. Die Gefahr der
sozialen Exklusion, also des dauerhaften Ausschlusses von Arbeit als dem zentralen
Integrationsmechanismus unserer Gesellschaft, die mit den Alterszuschreibungen verbunden
ist, trifft plétzlich und unvorbereitet Personen, die ihr bisheriges Leben haufig im integrierten
Kern der Arbeitsgesellschaft verbracht haben. Umso gréRer ist deren Verwunderung und
Unverstandnis sowie die mit zunehmender Dauer des Ausschlusses dazukommende
Verzweiflung Uber ihre missliche Lage. Denn sie kdnnen in der Regel kaum etwas tun, um den
ihnen angehefteten Makel des ,Alters“ abzustreifen. Weder ,jingeres“ Aussehen noch ein
hohes Qualifikationsniveau kénnen das harte Faktum ihres auf den Bewerbungsunterlagen
fixierten Geburtsdatums Ubertiinchen oder relativieren.

Da die Kraft dieser Zuschreibungen und Stereotype allgegenwartig und fest verankert scheint,
vor allem in den Kopfen der Entscheidungstragerinnen in den Unternehmen, haben wir gro3en
Wert darauf gelegt, den beruflichen Laufbahnen der interviewten Frauen und Manner
nachzuspliren, um den Personen, die sich am Arbeitsmarkt vor allem an diesen Zu-
schreibungen messen lassen missen, ihre vollstdndigen Konturen und ihr berufliches Gesicht,
das aktuell hinter ihrem ,Alter” zu verschwinden droht, wiederzugeben. Wir haben dies ganz
bewusst zum Ausgangspunkt unserer empirischen Beschreibung gemacht (Kapitel 3), da damit
ein vielfaltiges und intensives Bild von den interviewten Personen entsteht, das deutlich macht,
Uber welch reichhaltige Erfahrungen diese ,Alteren“ verfligen und mit welch zum Teil
bemerkenswerter Kompetenz sie sich bisher durch die Tiefen und Untiefen ihres Arbeitslebens
navigiert haben. Es ist gerade dieses vielfaltige Bild konkreter beruflicher Biographien, das wir
den sozialen Zuschreibungen und Stereotypen, die im Kern nichts anderes als ,Vermutungen
Uber ...“ darstellen, entgegensetzen wollen. Dabei entsteht gleichzeitig — und das ist uns erst
wahrend des Interviewens aufgrund der Erzahlungen unserer Interviewpartnerinnen so richtig
bewusst geworden — ein Panorama der doch recht einschneidenden Entwicklungen, die die
Arbeitswelt in den letzten Jahrzehnten nachhaltig verandert haben. Zwanzig- bis dreiRigjahrige
Berufsverlaufe kdnnen dartiber wichtige Aufschliisse geben.

Zweitens sind es — und auch das wird anhand der Berufsbiographien unserer Interview-
partnerinnen eindrucksvoll deutlich — gerade diese Veranderungen in der Arbeitswelt selbst, die
reale Probleme fir das Verbleiben in Beschaftigung bis zum Pensionsantrittsalter darstellen.
Der steigende Arbeitsdruck und die auf kurzfristige Verwertbarkeit ausgerichteten
Unternehmensstrategien schaffen Arbeitsbedingungen, die es ,alteren“ Personen deutlich
schwerer machen, das letzte Drittel ihres Berufslebens einigermallen gesund und in
Beschaftigung zu bewaltigen. Das gilt fur jene, die noch Uber einen Arbeitsplatz verfigen und
viel mehr noch fur jene, die am Arbeitsmarkt um ihren Wiedereinstieg kampfen.

Wir wenden uns dann im vierten Kapitel einem zentralen Aspekt der vorliegenden
Untersuchung zu, namlich den Erfahrungen der Betroffenen bei der Arbeitssuche, und
versuchen dabei sowohl die Anstrengungen der Interviewpartnerinnen als auch die Reaktions-
muster der Unternehmen zu analysieren. In Kapitel 5 wird der Frage nachgegangen, wie sich
die Betreuung durch das AMS gestaltet, welche SchulungsmafRnahmen die Befragten besucht
und welche Erfahrungen sie dabei gemacht haben. Im darauf folgenden Kapitel 6 wenden wir
uns den Auswirkungen der Arbeitslosigkeit auf die Betroffenen zu und beleuchten dabei
ausfuhrlich ihre finanzielle Lage, die Familiensituation und die sozialen Kontakte bzw. den
Tagesablauf. Im Kapitel 7 stellen wir die interessante Frage, wie ,Alter* bzw. das ,Altern“ von
den Interviewpartnerlnnen selbst subjektiv erlebt werden, und thematisieren dabei sowohl den
Aspekt der Selbstwahrnehmung als auch den der Wahrnehmung ihres ,Alterns® durch andere.
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Des Weiteren beinhaltet dieser Teil die Erwartungen und Vorstellungen, die unsere
Interviewpartnerlnnen mit ihrer Pensionierung und der Phase der Pension verbinden.

Interessiert hat uns aber auch die andere Seite des Arbeitsmarktes, also die Welt der
Unternehmen. Wir haben uns dazu entschlossen, daraus jenen Mikrokosmos als Untersuchungs-
objekt unter die (sozialwissenschaftliche) Lupe zu nehmen, der von Unternehmen bevolkert
wird, die tatsachlich ,altere” Arbeitsuchende eingestellt haben. Insofern betreten wir auch mit
diesem Teil unserer Studie forschungsmafiges Neuland. Die groRen Schwierigkeiten, mit
denen Uber 45-jahrige Arbeitskrafte bei der Personalaufnahme zu kdmpfen haben, haben uns
dazu veranlasst, die Beschaffenheit der schmalen Einlasspforten in diesem limesartigen
Grenzwall genauer in Augenschein zu nehmen. Abschlielend versuchen wir, die aus den
qualitativen Erhebungen gewonnenen Erkenntnisse zusammenfassend zu komprimieren und
einige Schlussfolgerungen zu ziehen.
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1 Problemaufriss

Arbeitslosigkeit stellt prinzipiell fir alle Personen einen gravierenden Einschnitt in ihrem Leben
dar. Aber vor allem flr die Uber 45-Jahrigen ist die Tatsache, den Arbeitsplatz zu verlieren, eine
besonders problembehaftete Situation. Denn flr sie ist es aullerordentlich schwierig, wieder
Beschaftigung zu finden. Einige, wenn auch etwas altere Studien sprechen sogar davon, dass
.die Erwerbslosigkeit im fortgeschrittenen Alter nahezu gleichbedeutend mit einem endgdltigen
Ausscheiden aus dem Erwerbsleben® (Backer/Naegele 1995:777) ist.

Daten zur Arbeitslosigkeit

Auch die jingsten Daten Uber die Arbeitslosigkeit belegen, dass die Uber 45-jahrigen
Arbeitslosen mit einer besonders prekaren Situation auf dem Arbeitsmarkt konfrontiert sind.
Wenn man die Altersverteilung der Arbeitslosen betrachtet (siehe Diagramm 1), so zeigt sich,
dass knapp 240.000 Personen im Jahr 2006 (Jahresdurchschnitt) arbeitsuchend gemeldet
waren. Beinahe 74.000 Personen, also fast ein Drittel aller arbeitsuchenden Personen, waren
dabei Uber 45 Jahre alt.

Diagramm 1: Anzahl der Arbeitslosen nach Alter, Jahresdurchschnitt, 2006
239.173

250.000—

200,000}~

150.000-4

100,000~

amoes
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bis 24 25-34 35-44 45+ Gesamt

Quelle: AMS

Gleichzeitig unterlag die Anzahl der arbeitslosen ,Alteren” in den letzten Jahren einer Zunahme.
Wie Diagramm 2 zeigt, hat sich die Zahl der Gber 45-jahrigen Arbeitslosen zwischen 2000 und
2006 von knapp 63.000 auf beinahe 76.000 Personen erhoht, wobei es sowohl zwischen 2003

www.agepowerment.at
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und 2004 als auch zwischen 2005 und 2006 zu einem Rulckgang der ,alteren® arbeitslosen
Personen gekommen ist. Die Erhdhung im Zeitraum von 2000 bis 2006 entspricht einer
Steigerung von 17,5% und ist damit geringer als jene aller arbeitslos gemeldeten Personen, die
23% betragt.

Diagramm 2: Anzahl der liber 45-jahrigen Arbeitslosen, nach Geschlecht, Jahresdurchschnitt, 2000 -
2005
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Quelle: AMS

Eine andere Publikation des AMS (2006a) vergleicht die Anzahl der Arbeitslosen vom Janner
2005 mit jener vom Janner 2006 und halt fest, dass sich die Zahl der Uber 50-Jahrigen um
2.251 Personen auf 59.326 erhoht hat bzw. um 3,9% gestiegen ist. lhr Anteil an der
Gesamtarbeitslosenzahl hat sich ebenfalls, wenn auch nur um 0,1 Prozentpunkte, auf 18,2%
erhéht. In Niederdsterreich und Wien, also den Regionen, in denen wir unsere Interviews
durchfiihrten, ist sogar fast jede flinfte arbeitslose Person ber 50 Jahre alt. Die Uber 50-
Jahrigen sind jene Gruppe, die in besonders hohem Ausmalf von den Ausschlussmechanismen
der Unternehmen bedroht ist, wahrend die 45 — 50-Jahrigen diesbeziglich noch relativ bessere
Reintegrationschancen aufweisen.

Wenn man sich die Verteilung der Uber 45-jahrigen Arbeitslosen nach Geschlecht ansieht, dann
zeigt sich, dass wesentlich mehr Manner als Frauen arbeitslos sind. Im Jahr 2006 waren etwas
mehr als 61% der Uber 45-jahrigen Arbeitslosen mannlich und nur knapp 39% weiblich (Quelle:
AMS). Die geschlechtsspezifischen Arbeitslosenquoten des Jahres 2005 betrugen laut der
Mikrozensuserhebung der Statistik Austria (2006) flr die 45 — 54-jahrigen Frauen 4% und fir
jene der 45 — 54-jahrigen Manner 3,6%. Sie ist also bei den Frauen héher als bei den Mannern
dieser Altersgruppe. Bei den Uber 55-Jahrigen ist es genau umgekehrt, denn jene der Frauen

www.agepowerment.at
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ist mit 2,7%' deutlich niedriger als jene der Manner (4,1%), was auf die geringere
Erwerbsbeteiligung von Frauen aufgrund des unterschiedlichen (Frih-)Pensionsantrittsalters
von Frauen und Mannern zurickgefuhrt werden kann. Dennoch liegen diese Quoten der
Lalteren“ Frauen und Manner unter jenen der Frauen und Manner insgesamt, denn diese betrug
bei den Frauen 5,5% und bei den Mannern bei 4,9%.

Auch wenn die bisher beschriebenen Daten zum Teil leichte Rickgange signalisieren, so weist
die Verweildauer, also die Zeitspanne, die zwischen dem Beginn und dem Ende einer
Arbeitslosigkeit liegt, in eine andere Richtung. Denn es zeigt sich, dass diese bei den Uber 45-
Jahrigen hdher als bei allen Altersgruppen ist und sich innerhalb der Altersgruppe der Uber 45-
Jahrigen mit steigendem Alter noch weiter erhdht. So liegt die durchschnittliche Verweildauer
bei allen Altersgruppen bei 99 Tagen. Bei den Uber 45-Jahrigen jedoch Uberschreitet die
Verweildauer diesen Wert betrachtlich: Sie betragt bei den 45 — 49-Jahrigen 116 Tagen, bei den
50 — 54-Jahrigen 108 Tage und bei den 55 — 59-Jahrigen 129 Tage. Sind diese Werte bereits
deutlich hoéher als der Durchschnitt aller Altersgruppen, so steigt die durchschnittliche
Verweildauer bei den Uber 60-Jahrigen auf 226 Tage an und ist somit mehr als doppelt so hoch
wie der Durchschnittswert aller Altersgruppen. Man kann aus diesen Daten durchaus den
Schluss ziehen, dass ,Altere* eher zu den Langzeitarbeitslosen zahlen als andere
Personengruppen.

Tabelle 1: Durchschnittliche Verweildauer der liber 45-jahrigen Arbeitslosen, 2006, in Tagen
Frauen | Manner | Gesamt

45-49 115 118 116

50-54 107 109 108

55-59 133 126 129

60+ 217 227 226

15+ 99 99 99
Quelle: AMS

Die hier vorgestellten Daten des Arbeitsmarktservice (AMS) mussen jedoch aus zweierlei
Grinden mit Vorsicht betrachtet werden. Einerseits scheinen Personen, die einen Kurs oder
eine Schulung Uber das Arbeitmarktservice besuchen, der oder die langer als 28 Tage dauert,
nicht mehr in den Statistiken auf. Andererseits beginnt nach dem Kurs die Verweildauer wieder
bei null. Auch wenn sich an diesen Daten bereits ablesen lasst, dass Uber 45-Jahrige langer als
sJungere” Altersgruppen arbeitslos sind, ist davon auszugehen, dass die tatsachliche Dauer der
Arbeitslosigkeit diese Daten bei weitem Uberschreitet.

Zuschreibungen an und Barrieren fiir ,,Altere”

Worin liegen nun aber die Schwierigkeiten begriindet, mit denen die JAlteren“ am Arbeitsmarkt
kdmpfen missen? Meist sind es Zuschreibungen, mit denen diese Personengruppe auf dem

' Dieser Wert ist stark zufallsbehaftet, da er auf einer Hochrechnung von weniger als 6.000 Personen basiert (Sta-

tistik Austria 2006)
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Arbeitsmarkt konfrontiert ist. So heil3t es, sie waren zu teuer, zu wenig flexibel,
anpassungsbereit und einsatzfahig; sie wollen sich nicht mehr weiterbilden, gehen bald in
Pension oder passen einfach nicht ins Unternehmen. Die Attribute, mit denen ,Altere*
gemeinhin beschrieben werden, fungieren als pauschale Zuschreibungen, die insofern als
Vorurteile oder Stereotype zurlickgewiesen werden missen, da nicht davon ausgegangen
werden kann, dass sie generell auf alle ,alteren” Personen zutreffen.

Jedenfalls spielen diese Vorstellungen in Betrieben und in deren Einstellungspraktiken eine
Rolle, wobei diese je nach Studie (und Zeitpunkt der Erhebung) unterschiedliche Relevanz
erlangen. So kam eine deutsche Studie (Bellmann 2005), die im Zuge des |AB-Betriebspanels
2004 auch den Themenbereich ,Einstellung alterer Arbeitnehmer® erhob, zu dem Ergebnis,
dass Betriebe Uber 50-Jahrige primar aufgrund fehlender Qualifikationen einerseits oder wegen
ihrer Persdnlichkeit andererseits nicht in das Unternehmen aufnehmen. Im Gegensatz dazu
stellte eine altere dsterreichische Studie (Finder et al. 1995) fest, dass hauptsachlich die hohen
Kosten, die ,Altere* verursachen, fir die Zuruckhaltung bei der Aufnahme der Uber 45-Jahrigen
in den Betrieb verantwortlich ist, denn 60% der befragten Unternehmen fiihren das
Kostenargument als Grund an. Dieses spielte jedoch bei den deutschen Betrieben nur eine
untergeordnete Rolle. Jedenfalls, so die Osterreichischen Autorinnen, erklart dieses Argument,
warum auch qualifizierte ,Altere“ Probleme bei der Arbeitsplatzsuche haben. Denn das
Senioritatsprinzip, das nach dem Alter gestaffelt zu deutlichen Lohnunterschieden fihrt, und
incentives, wie Firmenpensionen, machen ,altere” Mitarbeiterinnen ungleich teurer.

In der deutschen Studie spielte das Alter der Bewerberlnnen eine wichtige Rolle im
Bewerbungsprozess und dies in zweifacher Hinsicht: Zum einen passten Uber 50-Jahrige nicht
in die Altersstruktur des Unternehmens und zum anderen wirde es bei ihrer Einstellung zu
altersbedingten Problemen im Betrieb kommen (Bellmann 2005). Die Osterreichische
Untersuchung hingegen stellte fest, dass die Altersstruktur in den Betrieben nur einen geringen
Einfluss auf das Vorhandensein von Altersbarrieren hat (Finder et al. 1995).

Das zweithaufigste Argument, warum Osterreichische Betriebe von der Einstellung der Uber 45-
Jahrigen absehen, liegt indes in der mangelnden Flexibilitdt, die dieser Altersgruppe
zugeschrieben wird, begriindet. Flexibilitat bezieht sich in diesem Fall auf ,die Bereitschaft, sich
auf variable zeitliche/raumliche ggf. inhaltliche Anforderungen einzustellen“ (Finder et al.
1995:71) und spielt vor allem in Betrieben mit groBem Frauenanteil eine Rolle. Zum selben
Ergebnis kommt auch die deutsche Studie, denn auch sie halt fest, dass eine geringe Flexibilitat
und Einsatzfahigkeit als Begriindung firr die Nicht-Aufnahme von ,Alteren“ herangezogen wird
(Bellmann 2005).

Ubereinstimmung zwischen 8sterreichischen Unternehmen in den 90er Jahren und deutschen
Betrieben der Gegenwart besteht auch darin, dass ,Alteren” eine eingeschrankte Belastbarkeit
zugeschrieben wird (Bellmann 2005, Finder et al. 1995). Gerade Kriterien wie geringere
Flexibilitat, Einsatzfahigkeit oder Belastbarkeit zdhlen zu den gangigen Stereotypen und
Vorurteilen, mit denen die alteste Gruppe auf dem Arbeitsmarkt beschrieben wird. Andere
wiederum, wie hohe Fehlzeiten aufgrund von krankheitsbedingten Ausféllen, waren fur die
Befragten der deutschen Untersuchung weniger von Relevanz (Bellmann 2005). Fir ein Finftel
der Osterreichischen Firmen stellen Krankenstande jedoch ein Argument dar, das gegen die
Einstellung von ,Alteren spricht, obwohl, laut dem Hauptverband der Sozialversicherungstréager,
JAltere® im Jahr 1993 in etwa gleich oft krank waren wie die ,Jingeren®, sich allerdings um acht
Tage pro Jahr langer im Krankenstand befanden (Finder et al. 1995).
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Unterschiede in den Ergebnissen der beiden Befragungen finden sich auch bezlglich der
geringeren Verweildauer im Betrieb aufgrund von baldigen Pensionierungen. Ist das fir die
deutschen Unternehmen nur von geringer Wichtigkeit, so sind Osterreichische Betriebe der
Meinung, dass sie ,Altere“ auch deswegen nicht einstellen, weil sie nur mehr wenige Jahre im
Unternehmen bleiben, bis sie in Pension gehen. Gerade dieses Argument flhrte sich jedoch
schon 1995 ad absurdum, denn auch damals mussten 45-Jahrige noch mindestens zehn bis 15
Jahre arbeiten, bis sie das Friihpensionsalter von 55 bzw. 60 Jahren erreichten.?

Besonders schwierig, einen Arbeitsplatz zu finden, wird es fir ,altere” Arbeitslose dann, wenn
sie uUber keinen Schulabschluss oder ein niedriges Ausbildungsniveau verfugen. In diesen
Fallen scheinen ihre ohnehin schon schlechten Vermittlungschancen noch weiter zu sinken.
Ahnlich verschlechtern gesundheitliche Einschrdnkungen oder eine Ausbildung, die am
Arbeitsmarkt nicht mehr nachgefragt wird, ihre Chancen auf Reintegration. Personen, auf die
eines dieser Kriterien zutrifft, miissen deshalb eher damit rechnen, langzeitarbeitslos zu werden
(Wittgrefe 2005).

Wenn ,Altere“ aber einmal langzeitarbeitslos geworden sind, dann fiihrt diese lange Phase der
Beschaftigungslosigkeit dazu, dass es zu einem Entwéhnungseffekt bezlglich der gestiegenen
Anforderungen von Unternehmen hinsichtlich eines erhohten Arbeitstempos oder auch
Arbeitspensums kommt (Freiling/Hammer 2006). Es scheint sich eine Abwartsspirale in
Bewegung zu setzten, die ,Altere“ nur mehr schwer durchbrechen kénnen: Sie sind langere Zeit
arbeitslos, und sollten sie wieder eine Anstellung erhalten, kénnte es sein, dass sie den
Anforderungen des nunmehr verdichteten Arbeitslebens nicht mehr gerecht werden kénnen und
deshalb das Unternehmen wieder verlassen. Auf diese kurze Unterbrechung der Erwerbstatigkeit
folgt wieder eine Phase der Arbeitslosigkeit und die Spirale setzt sich weiter fort.

Ein in dieser Form erwartbares Ergebnis brachte das |AB-Betriebspanel 2002 ebenfalls zum
Vorschein. In dieser Erhebung stellten die Autorinnen namlich fest, dass Erfahrungswissen
unter Umstanden flr den neuen Betrieb nur von geringer Bedeutung sein kann. Das ist etwa
dann der Fall, wenn die Bewerberlnnen ganz spezifische, auf den friheren Betrieb
ausgerichtete Qualifikationen besitzen, die nicht ohne weiteres im neuen Unternehmen
eingesetzt werden konnen (Wehling 2005). Wird also Erfahrungswissen der beschaftigten
JAlteren“ als ein wichtiger Wert fiir die Unternehmen forciert und von den Betrieben auch
zunehmend erkannt, so ist es am Stellenmarkt im Vergleich dazu relativ wenig wert. Backer und
Naegele (1995) stellten das bereits 1995 fest: ,Berufserfahrung und betriebsspezifisches
Wissen sind entwertet und werden bei Neugrindungen, Betriebswechseln, Produktions-
umstellungen sowie Einflhrung neuer Technologien [...] nicht verlangt.“ (Backer/Naegele
1995:778)

Auch die Osterreichische Untersuchung aus demselben Jahr weist darauf hin, dass das so
genannte Erfahrungswissen, das bei den ,alteren” Beschaftigten eher geschatzt wird, bei den
arbeitslosen ,Alteren® wenig Bedeutung hat. Das wird damit begriindet, dass in den 80er und
frihen 90er Jahren einige Branchen und Bereiche an Bedeutung verloren haben und deshalb
bestimmte Arbeitsplatze nicht mehr existieren. Aus diesem Grund werden betriebsspezifische
Kenntnisse nicht mehr nachgefragt und die Chancen, als ,altere/r Quereinsteigerin in einem
anderen Unternehmen integriert zu werden, sinken im Vergleich zu den ,Jungeren® rapide.

2 Aufgrund der Pensionsreformen der letzten Jahre miissen die heute 45-jahrigen Manner bis zu ihrem 65. Lebens-

jahr, also noch 20 Jahre, und die 45-jahrigen Frauen noch 15 Jahre im Erwerbsprozess verbleiben.
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Voraussetzungen fiir die Einstellung von ,,dlteren“ Arbeitslosen

Die Betriebe verbinden mit ,alteren“ Arbeithehmerlnnen aber nicht nur Nachteile, sondern
stellen durchaus auch Vorteile in der Beschéaftigung ,Alterer* fest. So stellt sowohl die
berufliche, als auch die persdnliche Erfahrung ein wertvolles Gut der Uber 45-Jahrigen dar.
Zudem scheinen den Unternehmen ,Altere“ auch motivierter zu sein und einige Betriebe
nehmen an, dass ihre bereits beschéaftigten Mitarbeiterlnnen bis zu ihrer Pensionierung im
Betrieb bleiben werden.

Einige der befragten Betriebe aus der Vorgangerstudie des oben erwahnten Betriebspanels
wurden unter bestimmten Umstanden Uber 50-Jahrige einstellen — beispielsweise dann, wenn
sie Lohnkostenzuschiisse oder Eingliederungsbeihilfen erhalten wirden. Auch wenn sie
Teilzeitarbeitsplatze besetzen missten oder befristete Beschaftigungsverhaltnisse anbieten
wurden, kdme die Aufnahme der Uber 50-Jahrigen in Frage (Wehling 2005). In diesen Féllen
scheinen drei Aspekte flr eine Einstellung im Vordergrund zu stehen: Einerseits brauchen diese
Betriebe fir die Aufnahme ,Alterer* finanzielle Anreize, um beispielsweise die hoheren
Lohnkosten bzw. Ein- oder Umschulungskosten ersetzt zu bekommen. Andererseits durften
Betriebe bereits die Erfahrung gemacht haben, dass ,Altere“ die Anforderungen von Teilzeit-
arbeitsplatzen wesentlich besser bewaltigen kdnnen. Und drittens scheinen Unternehmen ein
Interesse daran zu haben, die neuen Arbeitskrafte nur fir einen bestimmten Zeitraum
einzustellen und somit, im Falle einer Kiindigung, dem Kiindigungsschutz, den ,Altere®
genielRen, nicht ausgesetzt zu sein.

Erfahrungen bei der Arbeitssuche

Die Ergebnisse der Unternehmensbefragung der dsterreichischen Studie aus den 90er Jahren
decken sich zum Teil auch mit den ebenfalls in dieser Studie erhobenen Erfahrungen und
Vermutungen der Uber 40-Jahrigen bei ihrer Arbeitssuche (Finder et al. 1995). Sie fuhren ihre
erfolglosen Bewerbungen zum grofdten Teil auf ihr Alter zurlick. Dabei vermuten sie, dass ihnen
ihr Alter deshalb zum Nachteil wird, da sie zu teuer sind, sie entweder nur mehr eine geringe
Zeit bis zu ihrer Pension im Betrieb bleiben werden oder ihnen unterstellt wird, dass sie haufig
krank sein werden. Aber auch die geringere Belastbarkeit bzw. Anpassungsbereitschaft sind
ihrer Meinung nach Griinde, warum sie aufgrund ihres ,Alters” nicht eingestellt werden. Doch
nicht nur das Alter selbst, sondern auch andere Erklarungen ziehen sie fir ihre erfolglosen
Bewerbungen heran. So fuhren unterschiedliche Vorstellungen tUber das Gehalt dazu, dass sie
nicht aufgenommen werden, aber auch die Tatsache, dass sich zu viele Personen auf die
offene Stelle beworben haben oder sie nicht Uber die verlangten Qualifikationen verfugen,
machen sie fur die Ablehnung verantwortlich.

Besonders aufschlussreich ist auch der Umstand, dass, wenn man die letzten drei
Bewerbungen der Befragten betrachtet, in 36% der Falle entweder gar keine Antwort auf die
Bewerbung oder eine Ablehnung ohne Angabe von Grunden erfolgte. In den anderen,
erstaunlichen 64% der Falle fihrten die Bewerbungen zwar zu einem Gesprach, jedoch waren
nur 11% auch von Erfolg gekront. Die anderen 53%, also mehr als die Halfte der Bewerbungen,
endeten nach dem Vorstellungsgesprach.

Betreuung durch das Arbeitsmarktservice (AMS)

Aufgrund der Tatsache, dass sich das Arbeitsmarktservice (AMS) in Osterreich als Plattform
versteht, die zwischen den Betrieben, die offene Stellen zu besetzen haben, und den
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Arbeitslosen, die Beschaftigung suchen, vermittelt, stellt es eine wichtige Institution am
Arbeitsmarkt dar. Dariber hinaus besitzt das AMS allerdings einen gewissen Zwangscharakter,
denn Arbeitslose missen sich beim AMS melden, wenn sie Arbeitslosengeld beziehen wollen,
das gleichzeitig an bestimmte Auflagen, wie die Bewerbung bei verschiedenen Firmen oder der
Besuch von bestimmten Kursen, gebunden ist.

In Osterreich existiert keine Studie, die sich der Frage, wie die Uber 45-Jahrigen mit der
Betreuung durch das Arbeitsmarktservice (AMS) zufrieden sind, widmet. Eine, wenn auch
altersunabhangige Studie (Andree/Moser 2006) kam allerdings zu einigen interessanten
Ergebnissen. Zu allererst ist festzuhalten, dass sich Arbeitsuchende mehr Zeit fir die Beratung
durch ihre AMS-Betreuerinnen wiinschen, auch wenn sie dafiir Verstandnis auf3ern, dass diese
selbst unter Zeitdruck stehen. Die Konsequenz dieser geringen Beratungsdauer besteht darin,
dass die Arbeitsuchenden nicht bzw. unzureichend Uber ihre Rechte und Pflichten aufgeklart
sind. Auch die Freundlichkeit in der Behandlung durch ihre Beraterinnen ist fir mehr als ein
Viertel der Personen verbesserungswirdig, denn sie flihlen sich von diesen nicht ernst
genommen.

Problematisch sehen einige der Befragten es auch, dass ihre Qualifikationen bei der
Vermittlung von Stellenangeboten von ihren Betreuerlnnen nicht berticksichtigt werden und sie
sich in Betrieben fur Arbeitsplatze vorstellen missen, die eigentlich nicht ihrem Qualifikations-
profil entsprechen.

Ahnlich negativ werden diverse Schulungsmafnahmen betrachtet, die zwar von bemihten
Trainerlnnen geleitet werden, allerdings fur die Arbeitsplatzsuche keine Unterstutzung bieten.
Zudem gibt es im Vorfeld des Kurses kaum bzw. nur maRige Informationen uber die zu
besuchende Schulung, was bedeutet, dass die Arbeitsuchenden keinen Einfluss auf jene Kurse
haben, die sie, um nicht den Arbeitslosenbezug zu verlieren, besuchen missen. Wenn sie
allerdings selbst diverse Weiterbildungsmalnahmen vorschlagen, dann kommt es mitunter vor,
dass diese abgelehnt werden und deshalb auch nicht besucht werden kdnnen.

Ausgehend von diesen Ergebnissen fordern die beiden Autorlnnen, dass mehr Personal fur die
Beratungen im AMS zur Verfiigung stehen muss, das sich nicht nur mehr Zeit fir die einzelnen
Klientinnen nehmen, sondern darlber hinaus auch eine intensive Beratung Uber diverse
Schulungsmalnahmen durchfihren kann.

Auswirkungen der Arbeitslosigkeit

Aufgrund der Verringerung der monatlichen Beziige hat die Arbeitslosigkeit vor allem groRle
Auswirkungen auf die finanzielle Situation von Arbeitslosen und ihren Familien. Es liegen auch
hier keine Befunde vor, wie sich diese bei ,alteren” Arbeitslosen gestaltet, jedoch hat sich eine
etwas altere Studie den Veranderungen der 6konomischen Situation durch die Arbeitslosigkeit
bei allen Altersgruppen gewidmet (Wiederschwinger et al. 1992). So verschlechtert sich bei fast
zwei Drittel der Befragten die wirtschaftliche Situation durch die Arbeitslosigkeit (drastisch) und
ist nur bei etwas mehr als einem Viertel gleich geblieben. Dabei spielt vor allem die
Okonomische Situation vor der Arbeitslosigkeit eine wichtige Rolle. Denn jene Haushalte, deren
finanzielle Situation bereits prekar war, sind durch die Arbeitslosigkeit von einer deutlich
negativen Veranderung ihrer Finanzsituation betroffen. Die Einkommen reichen in diesen
Familien kaum bzw. nicht aus, die laufenden Kosten abzudecken. In den Haushalten hingegen,
die finanziell gut abgesichert waren, kommt es durch die Arbeitslosigkeit eines ihrer
Familienmitglieder weniger oft zu finanziellen Verschlechterungen.
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Wenn man den Familienstand der Arbeitslosen betrachtet, dann sind besonders jene Personen,
die alleine leben und deshalb alleine fiir die Fixkosten aufkommen missen, von (hohen)
Beeintrachtigungen betroffen. Denn 90% der Alleinlebenden muissen sich mit einer Ver-
schlechterung ihrer finanziellen Situation arrangieren und kdnnen ihre Ausgaben kaum bzw.
nicht decken. Die wirtschaftliche Lage ist bei jenen gleich geblieben, die entweder noch bei
ihren Eltern wohnen bzw. in Familien, die mehr als zwei Kinder haben. Der Grund fir die
Beibehaltung der Finanzlage in den Mehrkindfamilien liegt allerdings darin, dass deren
Okonomische Situation bereits vor der Arbeitslosigkeit schwierig war und sich daher gleich
bleibend schlecht weiterentwickelte.

Dieser kurze Uberblick (iber die vorliegende Forschungslage zu unserem Thema zeigt, dass es
sich bei ,Altersarbeitslosigkeit” um eine nach wie vor sehr ernste gesellschaftliche Problemlage
handelt. Auch wenn die statistischen Daten fiir Osterreich andeuten, dass die Zahl der tber 45-
jahrigen Arbeitsuchenden im letzten Jahr zurlickgegangen ist, besteht aus unserer Sicht absolut
kein Anlass, dies als Zeichen fiir eine Entwarnung zu deuten. Zum einen bilden gerade
Arbeitsmarktstatistiken nicht immer zur Ganze die tatsachliche Realitat ab. Zum anderen ist die
besonders von Langzeitarbeitslosigkeit bedrohte Personengruppe der Uber 50-Jahrigen von
2005 auf 2006 um fast 4% gewachsen. Es ist gerade die lange Dauer der Arbeitslosigkeit von
JAlteren“, die die besondere Bedeutung und gesellschaftliche Brisanz dieses Problems
unterstreicht. Es sind insbesondere unsere durch qualitative Interviews gewonnenen Einblicke
in die Realitat ,alterer” Arbeitsloser, die uns zu dieser Aussage verleiten. Der/die Leserln kann
sich in den folgenden Kapiteln selbst ein ausfuhrliches Bild von der dufRerst prekaren Situation
der von ,Altersarbeitslosigkeit® betroffenen Personen machen.
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2 Anlage der Untersuchung (Samplebeschreibung)

2.1 Auswahl der Interviewpartnerinnen

Die vorliegende Untersuchung uber die Situation von Uber 45-jahrigen Arbeitsuchenden ist als
qualitative Studie angelegt. Insgesamt haben wir mit 38 Personen persoénliche Interviews
gefuihrt. Von diesen 38 Interviews waren 26 Gesprache mit Gber 45-jahrigen Arbeitslosen und
zwolf weitere Gesprache mit Personalverantwortlichen aus verschiedenen Unternehmen. Die
folgenden Ausfuhrungen sollen nicht nur Auswahlkriterien und Zugang zu den Gesprachs-
partnerlnnen nachzeichnen, sondern auch ein Bild Uber die Zusammensetzung des Samples
anhand unterschiedlicher Kriterien, wie Alter, Geschlecht, Ausbildungsniveau etc. vermitteln.

2.1.1 Arbeitslose , Altere*

Die Auswahl der Interviewpartnerinnen nahmen wir anhand verschiedener Kriterien vor. Zu den
ursprunglichen Kriterien zahlten das Geschlecht und das Alter, das Ausbildungsniveau und die
Region, die (Dis-)Kontinuitat der Berufslaufbahn, der Gesundheitszustand der Befragten und
die Dauer der Arbeitslosigkeit.

Da es uns ein Anliegen ist, in dieser Studie geschlechtsspezifische Unterschiede aufzuzeigen,
legten wir besonders viel Wert darauf, gleich viele Frauen wie Manner zu interviewen. Bei den
Altersgruppen mussten wir Anpassungen vornehmen, denn unser urspringlicher Plan war es,
eine bestimmte Verteilung nach Altersgruppen zu erreichen. Die Altersgruppen unterteilten wir
dabei in finf Gruppen, in der jeweils funf Jahrgdnge zusammengefasst sind (45 — 49-Jahrige, 50
— 54-Jahrige, 55 — 59-Jahrige, 60 — 64-Jahrige, Uber 65-Jahrige). Nachdem sich abzeichnete,
dass es uns nicht moglich sein wirde, Personen, die mindestens 60 Jahre alt sind, ausfindig zu
machen, reduzierten wir die Bandbreite auf die 45- bis 59-Jahrigen und die Altersgruppen somit
auf drei. Trotz dieser Schwierigkeiten haben wir eine einigermallen ausgewogene Streuung an
Merkmalen bei den Befragten erreichen kdnnen.

Der Zugang zu den ,alteren“ Arbeitslosen stellte sich als besonders schwierig dar und wir
mussten uns dafir mehrere Wege berlegen. Zum einen ersuchten wir Projektkolleginnen des
EQUAL-Projekts AGEpowerment, wovon auch diese Studie Bestandteil ist, um ihre Hilfestellung
und zum anderen nahmen wir Kontakt mit der Arbeitsloseninitiative ,Generation 45plus® auf. Als
dritten Weg nutzten wir private Kontakte zu Leiterinnen von AMS-geférderten Kursen.

Insgesamt befragten wir zwolf Frauen und Manner, die an Kursen im Rahmen des EQUAL-
Projekts teilnahmen. Uber private Kontakte konnten wir mit insgesamt zehn zuséatzlichen
Frauen und Mannern Interviews durchfiihren. In beiden Fallen baten wir die Kursleiterinnen, die
,alteren® Personen in ihren Kursen zu fragen, ob sie an einer Befragung teilnehmen wollen. Erst
als diese zustimmten, meldeten wir uns entweder bei den Arbeitsuchenden telefonisch und
machten einen Termin aus oder die Kursleiterin legte in Absprache mit uns einen Termin fest.
Im Fall der Initiative ,Generation 45plus® sandte der Grinder der Initiative ein E-Mail an die
Mitglieder mit der Bitte, uns zu kontaktieren, sollten sie an der Studie teilnehmen wollen. Es
meldeten sich insgesamt drei Manner und eine Frau, mit denen wir ein Interview flhrten.
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Auffallend war, dass es nicht nur schwieriger war, Frauen als Interviewpartnerinnen zu
gewinnen, sondern dass mehrere von ihnen, obwohl sie einem Gesprach zugestimmt hatten,
den Termin — in einigen Fallen sogar mehrmals — verschoben. Im Gegensatz dazu kamen alle
Méanner zu den ausgemachten Terminen entweder zu uns ins BlUro oder zu den anderen
festgelegten Orten.

2.1.2 Unternehmen

Im Zentrum der Unternehmensbefragung stehen die Griinde und Motive fiir die Einstellung von
arbeitslosen ,Alteren”, aber auch die Erfahrungen, die die Betriebe bereits gemacht haben. Aus
diesem Grund beschrankten wir uns auf Unternehmen, die bereits ,altere® Arbeitslose
eingestellt hatten. Da das gesamte EQUAL-Projekt ,AGEpowerment®, in dessen Rahmen diese
Studie durchgefiihrt wurde, auf KMU’s fokussiert ist, haben auch wir einen entsprechenden
Schwerpunkt auf Unternehmen mit weniger als 250 Beschaftigten gelegt. Es finden sich in
dieser Studie aber auch drei Betriebe, die mehr als 250 Arbeitnehmerinnen beschaftigen, da sie
interessante Beispiele fiir die Einstellung ,Alterer* darstellen.

Der Zugang zu den Unternehmen stellte sich im Vergleich mit den Arbeitsuchenden als weniger
problematisch dar als erwartet. Wir sandten an mehrere der Kontaktpersonen einen Brief, in
dem wir das Projekt und unser Vorhaben kurz darstellten. Uber das AMS haben wir mit zwei
niederdsterreichischen Implacementstiftungen fir ,altere* Arbeitslose Kontakt aufgenommen, die
uns Namen, Ansprechpersonen und Telefonnummern von Betrieben, die ,altere* Personen
aufgenommen hatten, zur Verfigung stellten. In einem Fall hatte der Leiter der Stiftung die
Unternehmen bereits angefragt, ob sie an der Studie teilnehmen wollen, weswegen wir diese
nur mehr zur Terminabsprache kontaktieren mussten. Insgesamt haben wir Zugang zu sieben
Betrieben U(ber die Implacementstiftungen erhalten. Um nicht nur niederdsterreichische,
sondern auch Wiener Unternehmen in die Untersuchung einzubeziehen, war uns der Wiener
Arbeitnehmerlnnen Forderungsfonds (WAFF) behilflich, Betriebe in Wien ausfindig zu machen.
Auch diese waren bereits vorinformiert und wir kontaktierten sie, um einen Termin flr das
Interview auszumachen. Uber den WAFF fanden drei Betriebe Eingang in unsere Studie.
Unsere Projektpartnerinnen in der Steiermark haben uns den Kontakt zu einem steirischen
Unternehmen hergestellt.

Nur einer der kontaktierten Betriebe lehnte, obwohl prinzipiell fir ein Gesprach offen, dieses bei
der direkten Kontaktaufnahme aus zeitlichen Griinden ab. Alle anderen Unternehmen stimmten
einem Interview zu und vereinbarten einen Termin mit uns.

2.1.3 Durchfuhrung der Interviews

Die Gesprache mit den ,alteren“ Arbeitsuchenden dauerten zwischen einer und zweieinhalb
Stunden. Sie fanden teilweise in den Wohnungen der Befragten, in den Raumlichkeiten der
Kursveranstalterlnnen oder in unseren Raumlichkeiten statt.

Der Inhalt der Gesprache mit den ,alteren® Personen reichte von der Berufsbiographie und der
Bedeutung von Erwerbsarbeit tber die Arbeitssuche und den Umgang mit dem AMS bis zu
vielfaltigsten Auswirkungen der Arbeitslosigkeit. Zudem wurden Bereiche wie die Wahrnehmung
von ,Alter und ,Altern“ sowie Assoziationen und Vorstellungen zum Ubergang in die Pension in
den Interviews thematisiert. Zum Schluss der Interviews fillten wir mit den arbeitslosen
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JAlteren“ einen Kurzfragebogen aus, der die wichtigsten Eckdaten, wie Geburtsjahr,
Familienstand, Anzahl und Alter der Kinder und Bildungsabschluss, umfasste.

Die Interviews mit den Unternehmen waren wesentlich kurzer und dauerten zwischen 40 und 60
Minuten. Sie fanden immer mit den flr die Personalpolitik zustandigen Frauen und Mannern
und in den Betrieben selbst statt. Meist handelte es sich dabei um die Eigentimerinnen, aber
auch Personalverantwortliche oder Abteilungsleiterinnen gehdrten zu unseren Interview-
partnerlnnen. Die Interviews umfassten Themen wie Personalpolitik, Personalrekrutierung und
-auswahl, der Prozess, der zur Einstellung der ,alteren® Person geflhrt hat, und Altern sowohl
im Unternehmen als auch als Thema in der Personalfiihrung.

Bei der Durchfuhrung aller Interviews orientierten wir uns an der Methode des qualitativen
leitfadenzentrierten Interviews (Witzel 1982). Bis auf ein Interview wurden alle auf Tonband
aufgenommen und anschlieflend vollstandig transkribiert. Bei dem nicht vertonten Interview
lehnte die Interviewpartnerin, eine Personalverantwortliche in einem Unternehmen, eine
Aufnahme ab, weswegen wahrend des Interviews schriftliche Aufzeichnungen gemacht wurden.

Um die Lesbarkeit des Berichts zu erh6hen und gleichzeitig die Anonymitat unserer Interview-
partnerlnnen zu gewahrleisten, haben wir ihre richtigen Namen durch von uns frei erfundene
ersetzt. Anstelle der Namen der Unternehmen haben wir die Kurzel B 1, B2 usw. verwendet.

2.2 Beschreibung des Samples

2.2.1 Altere Arbeitsuchende

Geschlecht und Alter

Die vorliegende Studie basiert auf Interviews, die mit insgesamt 13 Frauen und 13 Mannern
durchgefuhrt wurden. Alle 26 Interviewpartnerinnen sind Uber 44 Jahre alt. Die jungsten
Personen sind 45 und die altesten 59 Jahre alt. Auf die drei Altersgruppen verteilt, ergibt sich
folgendes Bild: Drei Frauen und zwei Manner gehoren der juingsten Altersgruppe der 45 — 49-
Jahrigen an. Insgesamt 14 Personen, darunter acht Frauen und sechs Manner, sind zwischen
50 und 54 Jahre alt. Sieben Gesprachspartnerinnen sind alter als 54 Jahre, wobei es sich dabei
um mehr Manner (finf) als Frauen (zwei) handelt.

Es ist nicht besonders erstaunlich, dass aufgrund des unterschiedlich hohen Pensions-
antrittsalters, das in Osterreich fiir Frauen und Manner (noch) gilt, weniger Frauen als Manner
der altesten Altersgruppe angehdren. Da allerdings Frauen mit 1.Janner 2007 mindestens 57
Jahre und drei Monate alt sein mussen, um die vorzeitige Alterspension aufgrund langer
Versicherungsdauer in Anspruch nehmen zu kénnen, stellt sich die Frage, warum Uber 57-
jahrige Frauen noch nicht in Frihpension sind. Der Uber 59-jahrigen Frau Biletti fehlen
beispielsweise Versicherungszeiten, da sie sich sehr lange der Betreuung ihrer drei Kinder
widmete. Sie muss deshalb noch zwischen funf und funfeinhalb Jahren dem Arbeitsmarkt
erhalten bleiben, bevor sie wie ihre Altersgenossinnen in Pension gehen kann.

,Bei uns setzt man das Pensionsalter rauf und sagt ,So, Vogel friss oder stirb’. So geht’s ja
nicht, weil vor 2003 hétte ich nur 250 Monate gebraucht, um eine Pension zu kriegen. Und
jJetzt brauch ich auf einmal 300. Ich meine, wo ist da die Relation als 47er Jahrgang, nicht?
Und ich bin jetzt, ich bin gezwungen, damit ich (berhaupt was krieg, was ich eingezahlt
habe, noch 60 oder 66 Monate zu arbeiten und da muss ich mich eh erkundigen, weil das
kann es ja nicht sein, weil ja flinfeinhalb Jahre [...] Das ist ja unméglich.” (Frau Biletti, S. 4f)
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Frau Biletti wird also noch bis zu ihrem 65. Geburtstag erwerbstatig sein missen. Aber auch
andere Frauen und Manner haben noch einige Jahre bis zu ihrer Pensionierung vor sich. Da die
Ubergangsregelung fiir die vorzeitige Alterspension aufgrund langer Versicherungszeiten bis
Oktober 2017 lauft, gilt fir Frauen ab diesem Zeitpunkt das gesetzliche Pensionsantrittsalter
von 60 und flr Manner von 65 Jahren. Fir jene Manner, die heute jlinger als 54 Jahre alt sind,
und far die unter 50-jahrigen Frauen bedeutet das, dass sie bis zu diesen Altersgrenzen
erwerbstatig sein missen. Sie mussen also noch zehn bis zwanzig Jahre (Manner) bzw.
mindestens zehn bis 15 Jahre (Frauen) am Arbeitsmarkt verbleiben. Aber auch die ,alteren®
Manner (55 bis 59 Jahre) und die 50- bis 54-jahrigen Frauen mussen noch zwischen vier und
neun Jahren und die 55- bis 56-jahrigen Frauen noch weitere zwei bis drei Jahre erwerbstatig
sein. In Anbetracht der doch sehr langen Zeiten bis zu ihrer Pensionierung, die die Frauen und
Manner dieser Studie noch dem Arbeitsmarkt erhalten bleiben mussen, stellt ein ,Hinlbergleiten®
von der Arbeitslosigkeit in die Pension keine zumutbare Ldsung dar. Ihre Reintegration in
Beschaftigung bleibt daher eine vordringliche gesellschaftliche Herausforderung

Dauer der Arbeitslosigkeit

Die Dauer der Arbeitslosigkeit der befragten Personen betragt zwischen drei Tagen und sechs
Jahren.® Von den insgesamt 26 Befragten sind acht Personen, darunter drei Frauen und finf
Manner, hdchstens sechs Monate beim AMS gemeldet. Sechs Frauen und ein Mann sind
zwischen sieben Monaten und einem Jahr arbeitslos. Der Grof3teil der interviewten Personen ist
also hochstens zwolf Monate ohne Job. Dennoch suchen elf Interviewpartnerinnen bereits
langer als ein Jahr einen Arbeitsplatz. Darunter finden sich vier Frauen und sieben Manner,
wobei eine Frau und drei Manner zwischen einem und zwei Jahren arbeitslos sind und vier
weitere Personen (je zwei Frauen und zwei Manner) zwischen zwei und finf Jahren nicht
erwerbstatig waren. Eine Frau und zwei Manner sind bereits Ianger als funf Jahre auf Jobsuche.
Wenn man die Dauer der Arbeitslosigkeit mit dem Geschlecht in Verbindung setzt, dann zeigt
sich, dass die Frauen dieser Studie eher maximal ein Jahr und die Manner eher langer als ein
Jahr arbeitslos sind.

Jedoch fangen diese Zahlen nur einen Teil der Realitat ein, denn der letzte Arbeitstag liegt bei
manchen Personen schon langer zurlick. Einige der befragten Frauen beispielsweise befanden
sich einige Monate im Krankenstand, wahrenddessen sie gekindigt wurden. Bei Herrn
Kornhausl hingegen fiihrte eine viermonatige Kindigungsfrist dazu, dass er, obwohl er erst seit
drei Tagen beim AMS gemeldet ist, bereits seit vier Monaten einen neuen Arbeitsplatz sucht.

Bei anderen Personen unterbrach die Beschaftigung Uber eine Implacementstiftung bzw. in
einem sozialdkonomischen Betrieb die Arbeitslosigkeit. So sind eine Frau und ein Mann zwar
erst wieder seit einem Jahr bzw. sechs Monaten arbeitslos gemeldet, sieht man jedoch von den
Uber das AMS geférderten Beschaftigungsformen ab, dann suchen sie bereits seit sechs bzw.
vier Jahren eine Arbeit.

Ahnlich gestaltet sich dies bei Herrn Riemer. Obwohl sein letzter Job nur sechs Monate
zurtckliegt, sucht er bereits seit mehreren Jahren eine stabile Beschaftigung. Wie lange er das
bereits tut, ist in seinem Fall schwierig zu beantworten, denn nach einer 26-jahrigen
Beschaftigung haben sich seit 1998 Zeiten der Erwerbstatigkeit mit Zeiten der Arbeitslosigkeit

® Diese Daten berticksichtigen QualifizierungsmaRnahmen, nach denen Personen nicht mehr in der offiziellen

Arbeitslosenstatistik geflihrt werden, nicht, sondern sie beziehen sich auf den letzten Arbeitsplatz.
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abgewechselt. Seit nunmehr zwei Jahren hat Herr Riemer flr drei Monate im Jahr eine
saisonale Beschaftigung in derselben Firma, die ihm und seiner Familie die Existenz sichert,
und ist den Rest des Jahres arbeitslos.

Die subjektive Wahrnehmung, seit wann sich die Personen selbst als arbeitslos erleben, weicht
in einigen Fallen doch deutlich von diesem ,harten“ Kriterium des letzten Arbeitsplatzes ab.
Einige Personen sehen das Ende ihrer letzten lAngeren Beschéaftigung als den Zeitpunkt an, ab
dem sie arbeitslos sind, obwohl sie in der Zwischenzeit durchaus wieder — und zum Teil auch
Uber ein Jahr — erwerbstatig waren.

~Hach, wovon sprechen Sie? Weil ich sage, flir mich beginnt es [Zeit der Arbeitslosigkeit] ja
mit Ende [bei der Firma X], ja? Und das war...2002, Ende 2002, also vor vier Jahren. Also
Ende 2001, ja, dann sind es fiinf Jahre fast. [...] Wobei natirlich in jeder AMS wird mir
gesagt ,Bist du verriickt? Du warst doch da noch ein Jahr drinnen [im Erwerbsleben]!” Also
drum sag ich, wovon sprechen wir, weil vom Gefiihl her ist es nicht wirklich, also das war so
das Rausfallen aus dem System.” (Frau Steiger, S. 5)

Fur einige der ,alteren“ Arbeitslosen scheinen kurzfristige Beschaftigungen, so wie das eine
Jahr bei Frau Steiger, keinerlei Bedeutung zu haben, vielmehr erleben sie sich als aus dem
Erwerbsleben, ,aus dem System® hinausgedrangt ohne jegliche Chance auf einen stabilen
Wiedereinstieg in Beschaftigung.
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Tabelle 2: Samplestruktur der 26 Interviewpartnerinnen

Variable Auspragung Anzahl

Frauen Méanner
13

Geschlecht

Alter 45-49 Jahre
50-54 Jahre
55-59 Jahre

Dauer der Arbeitslo- < 6 Monate
sigkeit <1 Jahr
<2 Jahre

2 bis 5 Jahre
25 Jahre
Bildungsabschluss Pflichtschule
Lehre

BMS

Matura
Universitat
Familienform Single

Partnerschaft
davon verheiratet

geschieden

davon Single

davon in Partnerschaft
Kinder keine
Kinder

davon im Haushalt lebend 2

N
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Besonders auffallend ist, dass es sich bei den drei Befragten mit der langsten
Arbeitslosigkeitsdauer um die drei Migrantinnen dieser Studie handelt. Sie waren erst 48 bzw.
51 Jahre alt, als sie ihre Arbeitsplatze verloren und sind mittlerweile finf bzw. sechs Jahre
erwerbslos. Fir sie scheint es wesentlich schwieriger als fiir gebiirtige Osterreicherinnen zu
sein, wieder Beschaftigung zu finden. Abgesehen von Frau Kratochvil (Akademikerin) verfiigen
die beiden Manner Uber ein niedriges Ausbildungsniveau, wobei erschwerend hinzukommt,
dass sie — fur Migrantinnen der 60er- und 70er-Jahre typisch — nicht nur korperlich
anstrengende Tétigkeiten, sondern auch viele Uberstunden gemacht haben, weswegen ihr
Gesundheitszustand so schlecht ist, dass sie nicht mehr in ihre urspriunglichen Berufe
zurtickkénnen. Insofern verbinden sich bei diesen beiden Alter, Migrationshintergrund und ge-
sundheitlicher Zustand zu einer Kombination, die ihnen bei der Arbeitssuche zum Verhangnis wird.

Ausbildungsniveau

Der Groldteil der Interviewpartnerinnen, namlich vier Frauen und finf Manner, hat eine Lehre
abgeschlossen. Je zwei Frauen und Manner verfiigen Uber einen Pflichtschulabschluss. Eine
Fachschule besuchten insgesamt zwei Frauen und ein Mann und je funf Personen haben
entweder maturiert (drei Frauen und zwei Manner) oder eine Universitat absolviert (zwei Frauen
und drei Manner).

www.agepowerment.at
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Das Ausbildungsniveau sagt bei ,alteren“ Personen allerdings relativ wenig Uber die Position im
Erwerbsleben aus. Vor allem bei den mannlichen ,Alteren“ zeichnen sich verschiedene
Karrieren ab. So hat sich ein Pflichtschulabsolvent zum Vorarbeiter hochgearbeitet und Manner,
die eine Lehre abgeschlossen haben, sind in das mittlere Management vorgerlckt. Ein
Maturant hat vor seiner Arbeitslosigkeit sogar einen Betrieb geleitet. Die Manner dieser Studie
haben sich also im Laufe ihres Erwerbslebens weiterentwickelt, weswegen das Ausbildungs-
niveau allein nicht aussagekraftig ist.

Bei den Frauen allerdings unterscheiden sich die Berufsverlaufe doch deutlich von jenen der
Méanner. Abgesehen von einer Frau, deren beruflicher Lebenslauf denen der Manner gleicht, da
sie nach der Lehre durch die Prufung bei der Handelskammer zur Chefsekretarin aufsteigen
konnte, zeigt sich bei den Frauen ein heterogenes Bild. So war Frau Biletti beispielsweise
jahrelang bei ihren Kindern zu Hause. Andere Frauen haben im Laufe ihres Erwerbslebens
verschiedenste Jobs in verschiedensten Bereichen angenommen. Darunter befinden sich alle
Pflichtschulabsolventinnen und je eine Frau mit Lehr-, Fachschulabschluss bzw. mit Matura,
weswegen das Ausbildungsniveau hier keinen direkten Einfluss auf die Erwerbskarriere hat. Die
beiden anderen Frauen mit Maturaniveau haben sich beruflich sogar verschlechtert, was
allerdings mit ersten Erfahrungen der Arbeitslosigkeit aufgrund des ,Alters* zusammenhangt.
So ist eine der beiden Frauen nach einem Nervenzusammenbruch und einer langeren
Arbeitslosigkeit in einem Call Center gelandet und die andere hat, nachdem sie ebenfalls
bereits ein Jahr arbeitslos war, aus finanziellen Grinden einen Job in einem Lebens-
mittelgeschaft angenommen. Doch einige Frauen sind in ihrem Bereich und meist auch auf
derselben Ebene geblieben. Es handelt sich dabei um die beiden Universitatsabsolventinnen
und um je eine Frau, die eine Lehre bzw. eine Fachschule abgeschlossen haben. Im
Unterschied zu den Mannern haben die Frauen sehr oft den Arbeitsplatz, wenn nicht die Branche
gewechselt, wohingegen die Manner meist tGber Jahrzehnte in einem Betrieb tatig waren.

Bei Pflichtschulabsolventinnen gibt es einen Zusammenhang zwischen Ausbildungsniveau und
dem haufigen Wechsel der Arbeitsplatze, aber auch der Branchen. Auf die beiden Frauen trifft
das in noch gréRerem Ausmald als auf einen der beiden Pflichtschulabsolventen zu. Denn
dieser war erst nach der Kundigung in dem Betrieb, in dem er 26 Jahre lang gearbeitet hatte,
gezwungen, unterschiedliche Jobs anzunehmen und hat es innerhalb von nur sechs Jahren auf
neun verschiedene Arbeitgeberinnen gebracht. Die beiden Frauen hingegen haben von Beginn
ihrer Erwerbstatigkeit an in verschiedensten Firmen gearbeitet. Am anderen Ende der
Ausbildungshierarchie, also bei den Universitdtsabsolventinnen, zeigt sich genau das
umgekehrte Bild: Sie haben mit einer Ausnahme sehr lange Erwerbszeiten innerhalb eines
Betriebes hinter sich. Die Ausnahme bildet ein Interviewpartner, der die Universitat im zweiten
Bildungsweg abgeschlossen und aufgrund seines damals sehr fortgeschrittenen Alters
Schwierigkeiten beim neuerlichen Berufseinstieg hatte.

Familienstand

Der Groldteil der Befragten, namlich 15 Personen, lebt in einer Partnerschaft. Es handelt sich
dabei um doppelt so viele Manner (zehn) wie Frauen (funf). Von diesen sind acht Manner und
vier Frauen verheiratet und je eine Frau und ein Mann leben mit ihrer/m Partnerin in einer
unehelichen Lebensgemeinschaft zusammen. Nur einer der Manner hat eine Partnerin, mit der
er nicht zusammen wohnt.
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Insgesamt sind acht Frauen und nur drei Manner dieser Studie Singles. Fur sie bedeutet das,
dass sie eine Krise im Leben, so wie die Arbeitslosigkeit sie darstellt, alleine und ohne die
Unterstutzung einer/s Partnerin bewaltigen mussen. Abgetrennt vom sozialen Netzwerk durch
Arbeitskolleglnnen verbringen diese Personen ihren Alltag hauptsachlich alleine und es liegt an
ihnen, sich um die tagliche Ansprache durch Freundinnen oder Bekannte zu kimmern. Hinzu
kommt, dass sie durch das reduzierte Einkommen, das sich aufgrund des Arbeitslosengeldes
ergibt, alleine fir die laufenden Kosten aufkommen missen, ohne dass ein/e Partnerin sie
dabei unterstitzen kdnnte.

Hervorzuheben ist, dass vier der acht allein lebenden Frauen geschieden sind und seither keine
neue Partnerschaft mehr eingegangen sind. Bei den vier geschiedenen Mannern hingegen
haben sich zwei zu einer neuen Partnerschaft entschlossen.

Vier Frauen und ein Mann haben weder Kinder noch eine/n Partnerln und leben deshalb
alleine. Einige der allein lebenden Personen hingegen haben Kinder, die aber — wir haben es ja
mit ,alteren“ Arbeitslosen zu tun — in den meisten Fallen schon ausgezogen sind und einen
eigenen Haushalt gegriindet haben. In zwei Fallen leben die Kinder jedoch noch bei ihrer Mutter
bzw. ihrem Vater, weswegen sie als allein erziehende Elternteile bezeichnet werden kdnnen.
Besonders flir sie gestaltet sich die Arbeitssuche schwierig, da die Arbeitszeiten des neuen
Jobs mit den Betreuungspflichten vereinbar sein missen.

© AGEpowerment — 24/148



3  Veranderungen in der Arbeitswelt und
Berufsbiographien

Die Gesprache mit Personen, die aufgrund ihres fortgeschrittenen Alters auch schon eine
langere berufliche Karriere hinter sich haben, gaben nicht nur Aufschluss Uber die
Schwierigkeiten bei der Arbeitssuche, sondern gewahrten darlber hinaus auch Uberaus
interessante Einblicke in die Veranderungen, die in der Arbeitswelt und am Arbeitsmarkt in den
letzten zwanzig bis dreiRig Jahren stattgefunden haben. D.h. in den beruflichen Karrierewegen
der von uns interviewten Personen spiegeln sich gewissermalien die Briiche und zum Teil doch
recht grundlegende Wandlungsprozesse wider. Diese nachzuzeichnen erscheint uns zum einen
notwendig, um die Situation der Arbeitslosigkeit und die Erfahrungen bei der Arbeitssuche in
einem groReren Zusammenhang verstandlich zu machen, zum anderen aber auch deswegen,
weil diese Wandlungsprozesse zum Teil auch dazu gefuhrt haben, dass Alter zu einem
wichtigen Ausschlusskriterium beim versuchten Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt geworden
ist. Wir werden deshalb in diesem Kapitel anhand verschiedener Aspekte der Berufsbiographien
strukturelle Veranderungen beschreiben, um die Problematik von Altersarbeitslosigkeit
angemessen erfassen zu kénnen.

Gleichzeitig spiegeln sich aber in den beruflichen Karrieren auch die Haltungen der interviewten
Personen zur Arbeit und die Kompetenzen, die sie sich in der Bewaltigung verschiedenster
Anforderungen angeeignet haben. Diese darzustellen ist vor allem deshalb wichtig, da die
Stereotypen, mit denen ,altere Arbeitsuchende etikettiert werden, in den meisten Fallen kaum
etwas mit der Realitat der betroffenen Personen gemein haben. Umso realer ist allerdings die
Wirkung dieser gesellschaftlichen Konstruktionen, da sie den ,Blick“ der flr die Einstellung
entscheidenden Personen entsprechend (negativ) farben und damit eines der hartnackigsten
Hemmnisse bei der Rekrutierung ,alterer® Arbeitsuchender darstellen. Wir wollen in diesem
Abschnitt auch zeigen, wie die nun von Arbeitslosigkeit Betroffenen ihr Arbeitsleben gemeistert
haben, welche Muster und Regelmaligkeiten sich dabei erkennen lassen.

3.1 Berufsbiographische Muster

Obwohl der hauptsachliche Ansatzpunkt der Interviews auf die Situation in der Arbeitslosigkeit
und die Erfahrungen und Probleme bei der Arbeitssuche zielte, haben wir unsere
Interviewpartnerinnen auch dber ihre berufliche Laufbahn befragt. Aus den Erzahlungen und
lebhaften Schilderungen entstand ein beeindruckend vielfaltiges Panorama, das nicht nur
anhand von konkreten Biographien Umwalzungen und Briiche in der Arbeitswelt plastisch
nachvollziehbar werden lasst, sondern auch zeigt, in welcher Weise sich die Protagonistinnen
den zahlreichen Herausforderungen in ihrem bisherigen Arbeitsleben gestellt haben.

Zunachst lassen sich auch in unserem Sample wenig Uberraschend deutliche geschlechts-
spezifische Unterschiede in den Berufsverlaufen feststellen. Die Manner weisen in der Regel
eine sehr kontinuierliche Berufsbiographie auf, die von langen Verweildauern in einem
Unternehmen und stabilen innerbetrieblichen Karrieren gekennzeichnet ist. Auch jene, die
haufiger wechseln, bleiben dabei zumeist in ihrem angestammten Berufsfeld, abgesehen von
einigen Berufsfindungsprozessen zu Beginn der Laufbahn. Bei den Frauen dominieren
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hingegen die Diskontinuitdten. Sie weisen zum einen haufig langere Unterbrechungen ihrer
Erwerbstatigkeit durch Pausen wegen Kinderbetreuungspflichten auf. Zum anderen ist die
berufliche Laufbahn vieler Interviewpartnerinnen von haufigen Firmenwechseln, die nicht selten
auch Berufswechsel darstellen, gepragt. Ein typisches Beispiel dafiir ist Frau Fesl:

»--- Ich mein, die Firmenwechsel an sich wéren vielleicht nicht so negativ gewesen, nur dass

ich in verschiedenen Berufssparten immer so kunterbunt hin und her gewechselt habe, also

vom Buchhandel zur technischen Zeichnerin zuriick zum Buchhandel, wieder technische

Zeichnerin, Sekretérin, dann wieder Buchhandel, das war insofern negativ, weil’s nicht

kontinuierlich nicht irgendwo bestimmt war und auch das ist mit ein Grund eben, der es
heute fast unméglich macht, im Buchhandel wieder Ful zu fassen.” (S.3)

D.h. in dieser Hinsicht finden sich die gangigen geschlechtsspezifisch gepragten Muster
biographischer Verlaufe auch bei unseren Gesprachspartnerinnen wieder. Allerdings muss man
dabei aufpassen, nicht voreilige oder Uberzogene Schliisse daraus abzuleiten. Denn auch
hinter kontinuierlichen innerbetrieblichen Karrieren kdnnen sich vielfaltige berufliche Ver-
anderungen verbergen, wie etwa das Beispiel von Herrn Hudez zeigt, der 26 Jahre lang in einer
Flhrungsposition im selben Unternehmen tatig war und dabei standig neue Aufgaben zu
bewaltigen hatte.

,Das war ein stressiger Job, aber hat mir wirklich viel Freude gemacht und Weiterbildung

war wirklich rein intern. Das war sogar so, wenn ich mal wieder irgendwas geschafft habe,

einen neuen Lieferanten aus China oder umgekehrt im Verkauf in Ruménien eine

Niederlassung aufgebaut, das war dann immer also sehr viel Arbeit damit verbunden und

wenn es mir dann langweilig geworden ist und wenn ich mir dann liberlegt habe, soll ich mir

einen anderen Job suchen? Weil ich einfach gewohnt bin, von in der Friih bis am Abend zu

arbeiten, dann hat sicher der Besitzer wieder irgendwas neues gefunden, dass ich wieder

voll beschéftigt war, also es war nicht, dass mir fad war oder irgendetwas, sondern es war

immer Bewegung, es hat keinen Stillstand gegeben, immer neue Produkte, die anderen

gestrichen, neue Produktion, Lagerumbau, weil wir waren dann schon zu klein und haben

noch dazu gebaut und AulBenlager und so weiter.“ (S.2)

Genauso gut kénnen berufliche Verlaufe mit haufigen Firmen- oder auch Berufswechseln
insgesamt einen kontinuierlichen Aspekt in dem Sinne enthalten, dass dabei mehr oder minder
durchgangige Beschaftigung inkludiert ist.

Wir wenden uns jetzt den Mustern zu, die sich bei den interviewten Personen in der
Bewaltigung ihres bisherigen Berufslebens herausgebildet haben und die gleichzeitig ihre
Haltung und Einstellung zu Erwerbsarbeit erkennen lassen.

Hohe Anspriiche an Arbeit

Zunachst ist auffallend, dass die grof3e Mehrheit unserer Interviewpartnerlnnen durchaus hohe
inhaltliche Anspriiche an Erwerbsarbeit im Allgemeinen hat, was auch an den konkret
ausgelibten Arbeitsplatzen deutlich erkennbar wird. Dieses hohe inhaltliche Interesse an der
Arbeit ist zwar starker ausgepragt, je hdher das Ausbildungsniveau der betreffenden Personen
ist, was auch dazu fiihrt, dass sie anspruchsvollere berufliche Positionen einnehmen kdnnen.
Es findet sich aber auch zum Teil bei den weniger gut qualifizierten. Zudem haben wir einige
Personen im Sample, die durch Engagement und Leistungsbereitschaft einen beruflichen
Aufstieg geschafft haben.

Fir Herrn Simbdck, Akademiker und IT-Spezialist, geht die Bindung an Arbeit so weit, dass er
sich als Person Uber seine Arbeit definiert.
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.... jJa also, ich definier mich (ber meine Arbeit, ich will gute Arbeit liefern, ich will Qualitat
liefern, mir ist es nicht wurscht, was ich tu. Und wenn ich etwas tu, dann will ich es ordentlich
machen und nicht irgendwie. ... Ich versuche in meinem Beruf, in meiner Arbeit immer einen
Sinn zu sehen.” (S.7)

Er will gute Arbeit leisten, gute Qualitat abliefern und nicht nur Dienst nach Vorschrift machen,
sondern eigene Ideen und Gedanken in die Arbeit einbringen. Nicht nur das machen, was von
ihm gefordert wird, sondern dariber hinaus eigenstandige Initiativen zur Weiterentwicklung
ergreifen. Arbeit ist fir ihn demnach auch ein wichtiges oder das wichtigste Feld zur
Selbstverwirklichung und Basis fur seine Identitdt. In seiner letzten reguldren Arbeitsstelle
konnte er diese seine Anspriiche auch in hohem Male verwirklichen.

Entwickelte er diese Haltung im Rahmen einer stabilen innerbetrieblichen Karriere im selben
Berufsfeld, so lassen sich ahnliche Einstellungen aber auch bei Frauen finden, die hoéchst
unterschiedliche berufliche Tatigkeiten in Rahmen ihres bisherigen Berufslebens ausgetibt
haben. In allen Bereichen, in denen sie tatig waren, entwickelten sie inhaltliche Anspriche an
ihre jeweilige Arbeit. Ein typisches Beispiel dafur ist Frau Hummel, die auf eine bewegte
berufliche Laufbahn zurtickblicken kann.

~Jal Arbeit an sich, es hat schon miissen eine Arbeit sein, mit der ich mich identifizieren

kann, die mir geféllt, die mir Spal8 macht, &h, weil nur irgendwo was zu tun und dass man

Geld bekommt. Wenn es mir nicht Spal8 macht, dann lass ich den Job lieber sein, ich finde,
das ist grundlegend etwas, was sein soll.“ (S.6)

Aber auch Herr Hazemi, der aus Tunesien stammt, hat als Tischler, der jahrzehntelang schwere
korperliche Arbeit im Baugewerbe verrichtet hat, die auch zu dauerhaften gesundheitlichen
Bandscheibenschaden gefuhrt hat, eine spezielle Bindung an ,seine” Arbeit als Tischler, die
hohe Qualitatsanspriiche beinhaltet.

LAIso wichtig war fiir mich, dass ich die Arbeit wirklich tip top mache, dass ich, ich habe mich

immer geflihlt, dass ich verantwortlich bin, nicht? Ob an meinem Arbeitsplatz oder wenn ich

in Montage gehe, dass da keine Reklamation kommt oder, was weil3 ich, irgendeine

schwierige Situation kommt. Oder zum Beispiel da kommt eine und sagt ,Der Tischler hat es
nicht in Ordnung gemacht, er war betrunken.” Wissen Sie, was ich meine?“(S.4)

In diesem Produzentenstolz kommt deutlich seine enge Bindung an den erlernten Beruf zum
Ausdruck. Er fihlt sich als Handwerker in seinem Element. Handwerker sein ist fir ihn etwas,
das Uber die unmittelbare Tatigkeit im Beruf hinausgeht und eine bestimmte Haltung, eine
Leidenschaft beinhaltet, die einen auch im Privaten nie ganz loslasst. Man kann eben an keiner
lockeren Schraube einfach vorbeigehen.
~Ja sicher, besonders bei einem Handwerker, wo es wirklich, ich sehe irgendwo eine
Schraube, das mache ich sofort. Ja eben, weil es ist eine Leidenschaft, ein Handwerker

merkt alles, es muss nicht direkt in seinem Beruf sein, wenn ein Auto oder irgendwo, oder
mit Wénde Tapezierung, es ist lberall, er spiirt das, net?“(S.15)

Obwohl natirlich die profane Seite der Erwerbsarbeit als Mittel zum Zweck der Existenz-
sicherung bei unseren Interviewpartnerinnen eine grof3e Rolle spielt, kann ihre Haltung zur
Arbeit nicht auf diesen rein instrumentellen Aspekt reduziert werden. Das Gehalt, das man fir
eine bestimmte Arbeit erhalt, ist ihnen nicht gleichglltig, schliellich hangt der Lebensstandard
in hohem Male davon ab. Aber es ist nicht das allein Ausschlaggebende in ihrer Beziehung zur
Arbeit. Gleichzeitig, auch das kommt in den Interviews zum Ausdruck, muss man im Rahmen
seiner Berufsbiographie aber auch vielfaltige Kompromisse eingehen. D.h. man macht
Abstriche bei den eigenen hohen Anspriichen an Arbeit zugunsten anderer wichtiger Aspekte
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wie Sicherheit und Stabilitdt des Beschaftigungsverhaltnisses und ist bereit, einen Job
anzunehmen, der nicht ganz den eigenen Vorstellungen entspricht.

Ein Beispiel dafir ist Frau Kratochvil, die durchaus auch ethisch-moralische Anspriiche an eine
sinnvolle, gesellschaftlich nutzliche Tatigkeit hat. Allerdings lassen sich diese hehren Anspruche
im Rahmen der Berufsbiographie nicht immer mit der Nachfrage am Arbeitsmarkt in Einklang
bringen. Da der Sicherheitsaspekt (soziale Sicherung) langfristig nicht véllig ausgeblendet
werden kann, ist sie gezwungen und — nach Jahren interessanter, aber prekarer Beschaftigung
in der Filmbranche — auch bereit, Kompromisse einzugehen und im Sinne einer ,Vernunft-
I6sung”“ jahrelang als Immobilienmaklerin zu arbeiten. Wobei sie aber auch in diesem Beruf
hohe Leistungsbereitschaft an den Tag legt, Kompetenzen entwickelt und die beruflichen
Herausforderungen mit groem Erfolg bewaltigt.

Hohe Leistungsbereitschaft und Eigeninitiative

Die hohe Leistungsbereitschaft ist im Ubrigen ein weiteres auffallendes und stark ausgepragtes
Muster bei vielen unserer Interviewpartnerinnen. Diese Einstellung findet sich nicht nur bei den
hoch qualifizierten mannlichen Spezialisten im IT-Bereich und bei den Managern, sondern auch
bei vielen Frauen quer durch die beruflichen Positionen. Diese hohe Leistungsbereitschaft
driickt sich zum einen in der inhaltlichen Orientierung ihrer Arbeit gegenulber aus, wo sie ein
hohes Engagement etwa im Hinblick auf Problemlésungen oder Weiterentwicklungen an den
Tag legen. Neben der inhaltlichen Seite ihrer Arbeit, also eine in qualitativer Hinsicht gute Arbeit
zu leisten, driickt sie sich vor allem in hoher Verfligbarkeit und extensiven Arbeitszeiten aus.
»,3ern, sonst wére ich ja nicht Stunden im Bliiro geblieben und nach der Blirozeit und oft
wirklich, ja unbedankt, aber ich hab gewusst, das muss fertig sein und fertig werden. Ich

hatte das Gliick, immer einen Arbeitsplatz zu haben, wo mir die Arbeit Spals gemacht hat ...*
(Frau Artner, S.7)

Dieser Aspekt hat allerdings, wie wir spater noch eingehender zeigen werden, auch seine
Schattenseiten. Uber lange Zeit betrieben, flihrt eine solche nahezu unbegrenzte Leistungs-
bereitschaft zu gesundheitlichen Schadigungen. Ein typisches Beispiel dafiir ist der IT-
Spezialist Herr Gall:

~,Mein eigener Anspruch an mich selbst, ich hab mich immer selbst am meisten getrimmt, ich

hétte das Ganze lockerer nehmen kénnen und wére den anderen noch immer als dulRerst

gut und erfolgreich vorgekommen. Aber ich hab mich selber immer getrieben und das hat

mich drei Mal auch in eine heftige Depression getrieben, bis mir endlich ein cleverer

Vorgesetzter, das muss ich zugeben, ein cleverer Vorgesetzter, der war in England, gesagt
hat, dass ich das selber bin, der sich da fertig macht.” (S.2)

Lernbereitschaft

Viele unserer Interviewpartnerinnen haben in ihrer beruflichen Laufbahn eine beeindruckende
Lernbereitschaft bewiesen. Auf der einen Seite sind das viele Frauen, die zahlreiche Firmen-
und Berufswechsel aufweisen. Diese Wechsel in neue Arbeitsfelder erforderten zumeist auch
eine Aneignung von neuen Kompetenzen.

Frau Proidl war in ihrer bisherigen Berufslaufbahn in vielen unterschiedlichen Bereichen tatig —
als Repro-Fotografin, als Sekretarin in einer Steuerberatungskanzlei, in der Rechtsabteilung
eines grolen Waschmittelkonzerns, im Einkaufsbereich einer Baufirma und in verschiedenen
Anwaltsbiros. Sie hat dort, wie ihre Zeugnisse bestatigen, gute Arbeit geleistet. Sie legte dabei
einen ausgepragten Willen und auch die Fahigkeiten an den Tag, sich an veranderte
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Gegebenheiten schnellstens anzupassen, sich schnell einzuarbeiten und gute Arbeitsqualitat
abzuliefern. Und das haufig unter Bedingungen, wo grindliche Einschulungs- und
Anleitungszeiten fehlten.
,Das ist mir eigentlich ziemlich egal, weil lernen hab ich alles kénnen. Also davor hab ich
keine Angst, weil ich kann mich erinnern, wie ich von Bad Ischl nach Wien gekommen bin,
ich bin vor eine Maschine gesetzt worden, das war so ein alter Computer, ohne Einschulung,
immer ohne Einschulung, in allen Firmen und so auf die Art ,Friss oder stirb”, Und ich hab
dann immer gesag: Ja, lassen Sie mir einen halben Tag Zeit, haben Sie irgendwo eine

Anleitung?“ Dann hab ich mir das angeschaut und dann ist es gegangen. Und so hab ich mir
eigentlich meine Computerkenntnisse beigebracht, nicht?“ (S.7)

Diese Lernbereitschaft setzte sie auch in der Arbeitslosigkeit fort. Zum Interviewzeitpunkt
erwarb sie gerade das First-Level-Certificate in Englisch. Sie weist damit einen wichtigen Teil
jener Kompetenzen auf, die im aktuellen Diskurs Uber employability als entscheidend fir die
Arbeitsmarktintegration gelten: Veranderungs- und Lernbereitschaft, Flexibilitat, Anpassungs-
fahigkeit und ahnliches. Mit diesen Eigenschaften ist sie eigentlich bestens fiir den Uberlebens-
kampf am Arbeitsmarkt gerlstet. Sie muss allerdings die bittere Erfahrung machen, dass die
Realitaten am Arbeitsmarkt von jenen der Diskurse stark abweichen. Nicht Kompetenzen und
Fahigkeiten spielen nach ihren Erfahrungen die wichtigste Rolle bei der Rekrutierung, sondern
Aspekte wie Alter und Entgelt.

Aber auch viele jener mannlichen Berufsbiographien, die innerbetrieblich nach oben flihrten,
waren mit standigen Lernprozessen verbunden. Dabei finden sich in unserem Sample zwei
gegensatzliche Beispiele. Herr Pammer beispielsweise, der 35 Jahre bei derselben Firma
arbeitete, hat sich vom Maschinenmeister Uber den Schichtleiter bis zum Abteilungsleiter
hochgearbeitet. Fur diese Positionen und die Agenden, die er dann sukzessive Ubernahm,
waren jede Menge Weiterbildungskurse und Qualifizierungen erforderlich, die er wahrend seiner
35 Berufsjahre absolvierte. Herr Pammer steht als Beispiel flir eine Karriere in einem (einstmals)
renommierten Unternehmen, das innerbetriebliche Aufstiegswege mit geregelten Qualifizierungs-
und Weiterbildungserfordernissen in Form standardisierter Ausbildungen verknupfte.

Demgegentber steht Herr Kornhausl, der, obwohl zum Schluss ebenfalls Betriebsleiter in einem
Unternehmen der Grundstoffindustrie, kaum Weiterbildung vom Unternehmen angeboten
bekam und sich seine Kenntnisse und Kompetenzen in Eigeninitiative selbst aneignen musste.
Zuerst als Techniker, wo er das ganze EDV-System aufbaute, und dann als Betriebsleiter, wo
er sich die notwendigen Kostenrechnungskenntnisse in Eigenregie aneignete.
~Hab mir dann Kostenrechnung beigebracht, Kalkulation, also alles, was an wirtschaftlichem
Wissen notwendig ist fiir eine Betriebsflihrung. Auch die entsprechende Erweiterung der PC-

Kenntnisse, Datenbanken, AS400, SQL Server und das ganze Zeug. Ich hab mir mein
eigenes Controlling aufgebaut.” (S.2)

D.h. in diesem Fall war seine prinzipielle Lernbereitschaft noch mit einer gehérigen Portion
Eigeninitiative verknlpft, die dazu fihrte, dass er sich neben seinem Job im Selbststudium
zentrale Wissensbestande angeeignet und damit sogar die Strukturen im Betrieb weiter-
entwickelt hat. Den dahinter stehenden Antrieb beschreibt er folgendermalen:
»--- ja... einfach Wissen, Neugierde, einfach Neugierde, das geht ja nicht, dass man stehen
bleibt im Leben. Ich mein, ich hab irgendwann einmal gesagt, ich greif nie in meinem Leben

einen Computer an. Das hélt so lange, bis ich aufstehe und weil3, dass das ein Bl6dsinn ist,
ganz einfach.” (S.3)
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Aktive Gestaltung der Berufsbiographie

Wenn man die Berufsbiographien vieler unserer Interviewpartnerinnen betrachtet, vor allem
auch jene, die viele Firmenwechsel beinhalten, so beeindruckt die aktive Haltung, mit der viele
ihre Laufbahn vorangetrieben haben. Obwonhl die Firmenwechsel nicht immer freiwillig erfolgten,
sondern auch durch Kindigungen erzwungen wurden, so sticht doch ins Auge, dass viele
versuchten, das Heft in die eigene Hand zu nehmen und sich durch Wechsel in ihrer beruflichen
Position zu verbessern.

Faszinierend durch die Vielfalt und die Unterschiedlichkeit der ausgelibten Tatigkeiten sowie
durch die Initiativkraft ihrer Protagonistin hebt sich die Berufsbiographie von Frau Hummel
besonders von den anderen ab. Es handelt sich um eine Berufsbiographie mit vielen
Berufswechseln, aber ohne grofie Unterbrechungen (ein Jahr Babypause, drei Wochen
arbeitslos). Nachdem sich ihr Berufseinstieg nach der dreijahrigen berufsbildenden Lehranstalt
fir soziale Frauenberufe aufgrund des ersten Kindes und der damit verbundenen Vereinbar-
keitsprobleme schwierig gestaltet, geht sie mit ihrem Mann fir finf Jahre nach Kanada, wo sie
als Gruppenleiterin flr eine Partyfirma (&hnlich wie Tupperware) tatig ist und betreibt nebenbei
mit ihrem Mann einen Decorating and painting-Betrieb, wo sie alte Hauser flr den Verkauf
renovieren. Zuriick in Osterreich pachtet sie gemeinsam mit ihrem Mann eine Tankstelle und
bekommt in dieser Zeit das zweite Kind, bevor sie dann 15 Jahre im Versicherungsaufendienst
tatig ist. Um nicht in die totale Routine dieses Jobs zu verfallen, entschlief3t sie sich nhochmals
zu einem Berufswechsel und macht dabei erstmals die Erfahrung, dass ihre Eigeninitiative am
Arbeitsmarkt an Grenzen stof3t und ihr Alter dabei eine Rolle zu spielen beginnt.

,Nach 15 Jahren sich Probleme von Leuten anhéren, die versichert sein wollen oder die kein

Geld haben oder die finanzieren wollen, also irgendwo hab ich dann mal genug gehabt und

hab festgestellt, das kann es nicht sein, du kannst nicht ewig mit dem Aktenkoffer laufen und

mit dem Computer. Damals hat mir das Arbeitsamt das erste Mal sozusagen das Geflihl

vermittelt ,Ja was willst denn du eigentlich mit deinem Alter noch arbeiten?” Da war ich,
warten Sie mal, das war jetzt 95, da war ich 42.“(S.3)

Sie hat sich angesichts dieser Situation als Gesundheitsberaterin selbstindig gemacht, dann flr
eine Marketingfirma Verkaufsstande in Supermarkten organisiert und zum Schluss bei einem
Imbissstand (Grillhendl, ...) gearbeitet. Eine stabile Integration in den Arbeitsmarkt hat sie aber
seither trotz ihrer proaktiven Haltung nicht mehr geschafft. Insgesamt pragen hohe Flexibilitat,
Eigenstandigkeit, Initiative und Risikofreudigkeit das abwechslungsreiche Arbeitsleben von Frau
Hummel, das viele unterschiedliche Tatigkeiten in unselbstandiger und selbstandiger Form
umfasst. |hre Berufswechsel hatten unterschiedliche Griinde, vielfach wollte sie aber initiativ
etwas Neues probieren und sich nicht ausschlieRlich in gewohnten, eingefahrenen Bahnen
bewegen. Allerdings hat sie schon mit 42 Jahren die Erfahrung machen missen, dass ein
Berufswechsel unter den herrschenden Arbeitsmarktbedingungen ab einem bestimmten Alter
einem Himmelfahrtskommando gleicht, und daran hat sich seither auch kaum etwas geandert.

Auch Frau Ludwig hat nach einem abgebrochenen Padagogikstudium oft den Job gewechselt,
und zwar immer dann, wenn sie das Geflihl hatte, dass dieser keine Herausforderung mehr
bereithielt und zur Routine zu werden drohte. Sie hat hohe Anspriiche an ihre Arbeit und will
diese auch umsetzen konnen. Sie findet sich nicht mit starren Strukturen ab, und anstatt sich
gewissermalen in ihr Los zu fiigen, versuchte sie, das Steuer durch einen Unternehmens-
wechsel herumzureifen. Sie beschreibt die Grinde fur ihre Berufswechsel folgendermalien:
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Llch glaub, das ist ein individueller bei mir. Es war schon immer ein Problem, wenn ich die
Sinnhaftigkeit nicht erkennen konnte. Es ist auch schwierig fiir mich, wenn ich an
Entscheidungen nicht teilnehmen kann, wenn ich nicht die Méglichkeit habe, mich sehr stark
einzubringen und mir ist es auch wichtig, in einem Unternehmen so ein Gesamtgebiet auch
zu haben, den Informationsfluss zu kriegen: ,Warum mach ich diese Arbeit? Flir wen ist die
wichtig, wer arbeitet weiter? Woher kommen die Daten? Was ist mein Aufgabenbereich und
wie steht der im Zusammenhang mit dem Gesamtunternehmen?“ Ich glaube, das ist ein
Grund, diese Unzufriedenheit, auch wenn das nicht so klar flir mich war, dass ich gewechselt
habe, und ein anderer Grund ist sicher auch, dass flir mich Routine sehr schwer auszuhalten
ist, also wenn sich etwas gesetzt hat, wenn etwas klar war und dann die Handgriffe, ja, nicht
mehr so viel Hirnschmalzes bedurften, dann war das immer schwer fiir mich.“ (S.3)

Eine besondere Facette dieser aktiven Haltung in der Berufslaufbahn, die gleichzeitig auch die
hohen inhaltlichen Anspriiche der Personen an ihre Arbeit widerspiegelt, bezieht sich auf die
offentliche Verwaltung. Zumindest vier unserer Interviewpartnerinnen haben in ihrer beruflichen
Laufbahn Erfahrungen mit Tatigkeiten in der o6ffentlichen Verwaltung gemacht. Gilt dieser
Bereich der Arbeitswelt als der Inbegriff von Sicherheit und Stabilitat in Bezug auf die berufliche
Laufbahn, so verlieBen unsere Gesprachspartnerinnen ihn nach kurzer Zeit wieder, da sie dort
ihre Anspriiche an Arbeit nicht verwirklichen konnten. Sie nahmen damit bewusst eine héhere
Unsicherheit am Arbeitsmarkt in Kauf, da ihnen die zwar stabilen, aber eben auch
festgefahrenen Strukturen in der 6ffentlichen Verwaltung nicht genlgend Spielraum fir die
berufliche Entfaltung boten.

Besonders deutlich wird das bei Frau Proidl. Obwohl sie, wie sie selbst sagt, nicht wegen der
beruflichen Herausforderung arbeiten gegangen ist, sondern weil sie als Alleinerzieherin das Geld
brauchte, gerat sie mit ihrer Arbeitsauffassung (,entweder ich mach etwas ganz oder gar nicht®)
schnell in Widerspruch zur Ublichen Arbeitsweise in dem Jugendamt, wo sie kurzzeitig tatig war.

-+ nur das Problem war, ich hab damals ein Referat (ibernommen von ca. 200 Kindern und
da ist buchstdblich zwei Jahre nichts gearbeitet worden. Das war so ein Grof3raumbdiro
(lacht) und ich bin da aufgefallen und ich kann das nicht: Entweder mach ich etwas ganz
oder ich mach es gar nicht. Jetzt natiirlich, ich hab gearbeitet und die anderen haben auch
arbeiten miissen und dementsprechend war dann das Arbeitsklima und ich bin fiir diese
Beamtentétigkeit, also dafiir bin ich nicht geeignet. Da war ich véllig fehl am Platz.
Deswegen bin ich dann auch gegangen.* (S.2)

Aber auch Herr Helmer und Herr Kehrer berichten {ber ahnliche Erfahrungen mit
Beamtenschemata, wo man sich eigentlich schon beim Eintritt die Héhe und den Antrittszeit-
punkt der Pension ausrechnen konnte. Beiden war ein derartiges Mal® an Berechenbarkeit
zuviel, da es gleichzeitig mit geringen beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten verbunden war.
sch hab dort Auswahlverfahren mitgemacht und wurde als einer von vielen dort
aufgenommen als Programmierer und war dann ca. finf Jahre beim Hauptverband und bin
dann aus dem Beamtenschema... Ich hab Kollegen gehabt, die haben, ja, wie alt waren die,
mit 24, 25 haben sie gewusst, in wie vielen Tagen sie in Pension gehen und wie hoch die
Pension ist, die sie zu erwarten haben (lacht) plus den zusétzlichen Steigerungen, die sie zu
erwarten haben. Das war mir nicht, das war nicht meine Arbeitswelt. Ich bin dann als

Programmierer (ber einen Vermittler nach Deutschland gegangen und hab dann kurzfristig
so Projekte in Deutschland und Osterreich gemacht.” (Herr Kehrer, S.1)

Was bei diesen Beispielen am deutlichsten erkennbar wird, 1asst sich aber auch in erstaunlich
vielen weiteren Fallen unseres Samples in unterschiedlichen Formen erkennen: Eine grofle
Anzahl unserer Interviewpartnerinnen nahm wahrend ihrer beruflichen Laufbahn eine aktive
Haltung in Bezug auf die eigene berufliche Entwicklung ein. Das kann sich in haufigen
Wechseln der Berufsfelder ausdriicken wie bei den beiden beschrieben Fallen. Lust auf Neues,
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Lernbereitschaft kann sich aber auch in innerbetrieblichen Karrieren auf3ern, wie das bei vielen
Mannern in unserem Sample der Fall ist. Wir haben einige Beispiele flir innerbetriebliche
Aufstiege, aber auch flr sich stindig verandernde Aufgabenfelder in derselben Position, was
sich vor allem auf Fuhrungskrafte in kleineren Unternehmen bezieht.

Was wir damit zum Ausdruck bringen wollen, ist, dass die Stereotype, mit denen ,altere”
Arbeitskrafte am Arbeitsmarkt konfrontiert sind und die ein entscheidendes Hindernis flr ihre
Reintegration darstellen, hauptsachlich in den Képfen von Personalmanagerinnen existieren.
Sie lassen sich zumindest nicht in den beruflichen Biographien und Werdegangen der von uns
interviewten Personen wiederfinden.

In diesen Biographien finden wir vielfaltige Beispiele dafir, wie Menschen mit ihrer beruflichen
Laufbahn ringen, wie sie mit Rickschlagen umzugehen lernen und dabei trotzdem hartnackig
das Ziel verfolgen, ihre Anspriche an Arbeit umzusetzen. Auch wenn dafur haufig Kom-
promisse notwendig sind. Allerdings zeigen die Berufsbiographien auch, wie sich zentrale
Parameter in der Arbeitswelt verandert haben und sich dadurch die Rahmenbedingungen fiir
eine stabile Beschaftigung bis zum (verlangerten) Pensionsantritt verschlechtert haben.

3.2 Die Sedimentierung der Arbeitswelt in Korper und Psyche
— gesundheitlicher Verschleil

Die Berufsbiographien zeigen aber auch deutlich, in welcher Form die Arbeitswelt tber die
Jahre ihre Spuren in den Korpern hinterlasst. In den Interviews werden vielfaltige Schilderungen
von Arbeitsbelastungen thematisiert. Dabei steht Stress und Arbeitsdruck an erster Stelle —
viele unserer Interviewpartnerinnen waren davon betroffen. Schlimmer noch, vor allem im
Hinblick auf dauerhafte Auswirkungen und irreversible, gesundheitliche Schadigungen, sind
jedoch schwere koérperliche Belastungen, die Uber lange Zeit auf den Koérper einwirken.

Korperlicher Verschlei

Man findet diesen korperlichen Verschleil3 vor allem in den Segmenten un- und angelernter
Arbeit. Jene drei Personen, die in unserem Sample in besonderer Weise von gesundheitlichen
Schadigungen betroffen sind, haben ihr bisheriges Arbeitsleben genau in diesen Segmenten
verbracht. Haufig wirken dort, was den Verschleil der Arbeitskraft betrifft, zwei einander
verstarkende Faktoren zusammen. Zur Belastungsintensitat der Tatigkeit an sich kommt
zumeist noch eine extensivierte Nutzung der Arbeitskraft hinzu. Deutlich wird das an zwei
Beispielen aus unserem Sample, die groRe Parallelen aufweisen. Beide sind migrantischer
Herkunft, haben Uber lange Jahre im selben Betrieb in arbeitsintensiven Branchen gearbeitet
und waren dort als gute Arbeiter mit hoher Einsatzbereitschaft geschatzt. Herr Hazemi hat tber
lange Jahre die schweren kdrperlichen Belastungen als Bautischler weggesteckt und zwar so
lange, bis irreparable gesundheitliche Schadigungen eingetreten sind.

~Ja wissen Sie, wie ich gesagt habe, das mit dem Holz heben, der Schnitt oder diese

Pfosten, diese 80er-Pfosten, diese Eichen, diese Mahagoni, die Schlepperei. Oder zum

Schluss muss man Fenster in den dritten Stock tragen und das ist, wissen Sie, bei den

Ecken, wenn die da die Stiegen so rauf kommen, das ist schon eine Belastung besonders

flir den Kérper. Besonders wie in meiner Situation, also wenn ich zuriickblicke, in den 70er,

80er Jahren ist es gegangen, also mit meinem Alter, aber jetzt mit 57, wissen Sie, was ich
meine? Also Fenster oder Isolierrahmen rauf tragen, das geht nimmer mehr, net?“ (S.4)
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Besonders auffallend ist an beiden Beispielen, dass ihr Arbeitsleben Uber Jahre hinweg die
kontinuierliche Leistung von Uberstunden inklusive regelmaRiger Feiertags- und Sonntagsarbeit
beinhaltete. Das hatte zwar den Effekt, dass beide ein relativ hohes Gehalt beziehen konnten.
Gleichzeitig deutet sich in den Interviews vor allem bei Herrn Hazemi an, dass man als Migrant
eigentlich gar keine andere Wahl hatte, als die Uberstunden zu akzeptieren, da der Status als
,Gastarbeiter immer mit der Gefahr des Arbeitsplatzverlustes verbunden war. D.h. die Angst, den
Arbeitsplatz zu verlieren, hat dazu geflhrt, dass er und seine auslandischen Kollegen sténdig
Uberstunden gemacht haben — wenn vom Chef verlangt —was eigentlich immer der Fall war.

... wie gesagt, Uberstunden noch und noch, wir haben sogar wéhrend den Feiertagen

haben wir gearbeitet oder manchmal am Sonntag auch, der Chef hat immer gesagt zu uns,

wir miissen fertig werden, also wirklich. ...

Naja, freiwillig, ich meine, ganz freiwillig nicht, Sie wissen ja, wenn man sagt ,nein®, vielleicht

ist man auf der StralBe. Wir haben immer geschaut, wissen Sie, die die Uberstunden

gemacht haben, waren nur Auslénder, net? Wir haben geschaut wirklich, dass wir die Arbeit

machen, sonst, man schaut auf seinen Arbeitsplatz, dass man ihn nicht verliert, net? Wir
haben immer gesagt ,Ja“, net?”(S.3/4)

Dass korperlicher Verschleil® aber nicht nur Manner betrifft — ein Eindruck, der haufig auch in
der offentlichen Diskussion etwa um Schwerarbeit entsteht —, zeigt das folgende Beispiel. Frau
Freudenthaler hat eine sehr bewegte Berufskarriere mit vielen verschiedenen Stationen und
Berufswechseln hinter sich. Ohne Berufsausbildung waren und sind flr sie nur angelernte
Tatigkeiten erreichbar. Beginnend in der Lederbranche wechselt sie in die pharmazeutische
Industrie, wo sie zwOIf Jahre bleibt. Beim Versuch, sich (einkommensmafig) zu verbessern,
geht sie ins Pflegeheim, merkt aber rasch, dass ihr der Beruf nicht liegt. Sie arbeitet dann als
Haushalterin (zwei Jahre), wechselt, als man sie nicht mehr braucht, wieder in die Industrie
(Videorecorderverpackung) und kriegt dann hintereinander zwei Kinder, was zu einer
sechsjahrigen Babypause fiihrt.

Beim Wiedereinstiegsversuch in der mobilen Pflege als Heimhelferin merkt sie endgiltig, dass
die Pflege nicht ihr Gebiet ist. Sie arbeitet dann zwei Monate in einem Buffet, muss diesen
Arbeitsplatz jedoch aufgrund einer Auseinandersetzung mit der Filialleiterin, wo sie sich gegen
die ungerechte Behandlung einer Arbeitskollegin einsetzt, verlassen. Dann arbeitet sie zwei
Jahre als Buffetleiterin in der Kantine eines groRen deutschen Konzerns, geht danach in den
Verkauf, wo sie die letzten sieben Jahre in zwei Backereien gearbeitet hat. An ihrem letzten
Arbeitsplatz wird sie gekiindigt, weil sie aufgrund einer Operation vier Monate im Krankenstand
war. Die Motive fur ihre eigeninitiativen Arbeitsplatzwechsel waren vor allem finanzieller Natur
(der Wunsch nach einem besseren Verdienst) bzw. die geographische Nahe.

Frau Freudenthaler ist gesundheitlich ziemlich bedient: Herzrhythmusstérungen, kaputte
Lendenwirbel (sie muss ein spezielles Mieder tragen) sowie eine Huftverschiebung. Sie flhrt
das auf die schwere Arbeit in der Pharmaziefirma zurtck, wo sie zwoélf Jahre lang standig
schwere Kisten heben musste. Sie gibt auch selbst zu, dass man mit zwanzig Jahren nicht an
die moglichen Folgeschaden denkt, rackert und Hilfe ablehnt.

~Ja, in der pharmazeutischen Firma sehr wohl, also da haben wir Kisten gehoben. Nur mit 20
Jahren, wenn jetzt die andere Kollegin gesagt hat, die mit ihrem Alter Erfahrung gehabt hat,
LHeb nicht so schwer, lass dir helfen®, na, geh, das pack ich schon, nicht? Ja und heute ist
mein vierter Lendenwirbel hin, also ich muss ein Korsett tragen ... Und dadurch hab ich mich
ziemlich ruiniert in der pharmazeutischen Firma, auch in der Béckerei, heben’S einmal ein
Wandl mit 16 Kilo Brot, wenn sie allein im Geschéft stehen und keiner ist da, der ihnen das
runter hebt. Weil eine Kundschaft kannst du auch nicht fragen, die sagt dann ,Na, hallo, ich
komm nur eine Semmel kaufen!* (S.5)
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Aber auch bei der Akkordarbeit in der Videorecorderverpackung oder im Verkauf in der
Backerei waren die korperlichen Belastungen hoch. Da sie aber nur eine Chance hat, wieder im
Verkauf einen Arbeitsplatz zu bekommen, werden — selbst wenn sie wieder einen Job bekommt
— die gesundheitlichen Probleme dadurch verscharft. Sie weil das zwar, hat aber keine andere
Chance, weil sie dringend einen Arbeitsplatz braucht, um ihr finanzielles Uberleben zu sichern.
Frau Freudenthaler ist ein typisches Beispiel dafir, wie stark sich der Verschlei} der Arbeits-
kraft aufgrund der anstrengenden und belastenden Tatigkeiten in den ungelernten
Arbeitsmarktsegmenten nach einer gewissen Zeit bemerkbar macht.

Arbeitsdruck und Stress

Die klare Nummer eins bei den Arbeitsbelastungen stellt Zeit- und Arbeitsdruck und der daraus
resultierende Stress dar. Wir haben in unserem Sample viele Beispiele, wo Stress Uber lange
Jahre zum Arbeitsalltag gehorte. Bei vier Frauen und zwei Mannern nahm das sogar die Form
von Burnout an. Depressionen, Panikattacken und ahnliche schwere Schadigungen waren die
Folge und in fast allen Fallen mit langeren Krankenstanden verbunden. Bei anderen wiederum
stellten sich Schlafstorungen und ahnliche belastende Effekte ein. Zum einen waren davon
FUhrungskrafte betroffen, die in ihrer Position unter einem enormen beruflichen Druck standen.
Zum anderen ftritt diese Form der Arbeitsbelastungen gehauft bei jenen auf, die im IT-Sektor
arbeiten, wo sich in der Projektarbeit Termin- und Zeitdruck mit knappen personellen
Ressourcen verbinden, wie Herr Kehrer schildert.

... In meinem Beruf ist man immer unter Termin- und Zeitdruck, das ist so. Ich mein, ich hab
die ganzen Jahre, ich habe kein Projekt erlebt, das nicht nur dem Ende zu, sondern von
Anfang an unter Termindruck war, das ist halt immer schlimmer geworden. Die Termine,
selbst die Terminplanungen, die werden immer brutaler und kurzfristiger, das hei3t, man
beginnt mit einem Projekt, wo man sagt ,Das kann sich nicht ausgehen®. Dann hat man zwei
Méglichkeiten: ,Ich weild eh, dass es sich nicht ausgeht, was &rgert mich das, was klimmere
ich mich darum?“, oder man sagt, man versucht es doch. Und das ist immer, dass man es
versucht, weil anders geht es nicht. Also der Termindruck war schon ziemlich belastend, es
sind da auch jede Menge Uberstunden hinein geflossen und ja, das geht dann halt auch
wieder auf die Zeit der Familie, und fiir Fortbildung ist dann halt (iberhaupt keine Zeit mehr,
wann soll ich die dann auch noch reinbringen, nicht?“ (S.5)

Bei den Frauen, die davon betroffen waren, vor allem bei den Sekretarinnen, mischen sich
dabei hohe Leistungsbereitschaft mit dem Umstand, dass ihnen schleichend neue Aufgaben
zugeordnet werden, die dann Uber kurz oder lang zu Arbeitsiiberlastungen fiihren missen. Das
Paradoxe daran ist, dass es gerade der Umstand ist, dass sie ihre Arbeit mit hoher Qualitat
erledigen, der dazu fuhrt, dass ihnen neue Aufgaben ohne kompensatorische MalRhahmen
Ubertragen werden.

~Ja ganz einfach der riesige Stress, dass auch die Zeit zu wenig war, um das alles unter
einen Hut zu bringen, dass alles auf einem abgeladen wird. Man muss Arbeiten machen, fiir
die man Uberhaupt nicht zustdndig ist, auch nicht qualifiziert, also technische Sachen.
Irgendwann hat der Arbeitstag halt auch ein Ende und wenn vom anderen Kollegen, weil er
das nicht schafft, die Arbeit abgezogen wird, ndmlich zeitméRig nicht schafft, weil der hat
halt dann privat am Computer gespielt, der behirnt das einfach nicht, jetzt ganz hart
ausgedriickt, dass ich das machen darf, weil ich halt so gut und gescheit und wiff bin. Das ist
zwar alles recht schén und gut, aber irgendwann geht das nicht mehr. Und dann in dem
Stress eben, wie gesagt, 10-14 Stundentag tdglich, Monate, Jahre hindurch ist schon viel.
Und es war wirklich dieser Stress.” (Frau Artner, S.2)
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Zusatzlich betreute Frau Artner in dieser Zeit auch noch ihre pflegebedirftige Mutter, was zu
einer weiteren Minimierung der Erholungsphasen und damit zu einer Erhéhung der Belastungen
flhrte.

Auf der einen Seite drickt sich darin die Zunahme der Anforderungen aus, die von
Unternehmen an ihre Beschaftigten gestellt werden. Die andere Seite der Medaille ist jedoch
die hohe Leistungsbereitschaft, die die betroffenen Personen in ihrem Job an den Tag gelegt
haben. Das heil3t, es handelt sich in vielen Fallen um Personen, die hohe inhaltliche Anspriiche
an ihren Beruf und ihre Tatigkeit haben und ihr hohes Interesse an der Arbeit mit einem
Uberdurchschnittlichen persénlichen Engagement verbinden. Wie bereits weiter oben aus-
gefuhrt, haben sie in ihrer beruflichen Laufbahn viele jener Fahigkeiten, Kompetenzen und
Haltungen ihrer Arbeit gegeniliber herausgebildet, die heute als entscheidend fiir employability,
also fur Beschaftigungsfahigkeit in einer zunehmend flexibilisierten Arbeitswelt, angesehen und
den Arbeitskraften abverlangt werden. Bei den Fallen in unserem Sample zeigt sich aber sehr
deutlich, dass ein solches Engagement in der Arbeit an Grenzen sto3t und nicht Uber ein
ganzes Arbeitsleben hinweg durchzuhalten ist.

So bewertet etwa Herr Kehrer im Ruckblick seine Kindigung als gesundheitsfordernde
MalRnahme: ,... aber ich wurde wahrscheinlich rechtzeitig abgebaut, dass ich da keine schwer
wiegenden Stérungen erlebt habe.” (S.5). Der daflr zu entrichtende Tribut ist hoch und zwar in
zweifacher Hinsicht. Zum einen der unmittelbare psychische und kdrperliche Schaden, den eine
tiber lange Zeit betriebene Uberbeanspruchung zur Folge hat. Zum anderen ist aber auch mit
den daraus resultierenden Zusammenbrichen und den folgenden langen Krankenstanden ein
Bruch in der beruflichen Laufbahn verbunden, der ab einem gewissen Alter mdglicherweise nur
mehr schwer zu kitten ist. Oder anders ausgedrickt: Nach einem Burnout jenseits der Vierzig
ist die Gefahr, die Reintegration in stabile Beschaftigung nicht mehr zu schaffen, hoch. Von
burnoutdhnlichen Erkrankungen oder Zusammenbriichen waren gleich mehrere unserer
Gesprachspartnerinnen betroffen. Teilweise so stark, dass die Folgewirkungen auch noch in der
Arbeitslosigkeit splirbar werden, obwohl in dieser Situation die Faktoren, die dazu geflhrt haben,
langst weggefallen sind.

Das eherne Gehause der Karriere

In diesen Schilderungen werden aber daruber hinaus die strukturellen Zwange der Arbeitswelt
deutlich, denen sich Beschaftigte nur schwer oder gar nicht entziehen kénnen. Es scheint so,
als ob es ab einem bestimmten Punkt in der beruflichen Laufbahn kein Zuriick mehr geben
wlrde und das Vorwarts — aufgrund der Belastungen, die damit verbunden sind — aber auch
nicht mehr zu schaffen ist. Dieser Zusammenhang wird verstandlich, wenn Frau Artner im
Interview erzahlt, dass sie das Schlielten des Unternehmens, das sie den Arbeitsplatz kostete,
eigentlich als Befreiung, ja als Rettung erlebte. Obwohl sie die seit drei Jahren andauernde
Arbeitslosigkeit auch zur dringend notwendigen gesundheitlichen Sanierung nutzen konnte,
stellt sie natilrlich keine Erholung im eigentlichen Sinne dar, weil der prekare Status als
Langzeitarbeitslose und die existenziellen Probleme, die mit diesem Ausschluss von
Erwerbsarbeit verbunden sind, wiederum auf andere Weise an der gesundheitlichen Substanz
nagen. In ihren Schilderungen wird aber deutlich, dass ,alteren“ Beschaftigten in bestimmten
Positionen haufig nur die Wahl zwischen Pest und Cholera Ubrig bleibt. In beiden Fallen wird
der letzte Abschnitt des beruflichen Lebens, der den Ubergang in den Ruhestand markiert, zu
einer hochriskanten Angelegenheit.
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».. SO dumm es Klingt, war es flir mich auch irgendwo eine Rettung, dass die Firma gesperrt
hat, weil von dort wére ich nicht mehr weggegangen in meinem Alter, da hétte ich
durchbeilen miissen bis zur Pension. Nur ich denke, in dem Zustand, in dem ich war, also
ich hatte das Burnout, das ist, ich meine, wenn man das liest, da denkt man sich, ,Na ja,
man ist (iberfordert, aber da steckt mehr dahinter. Und da hab ich mir gedacht: ,nie wieder”,
das wiinsche ich niemandem!* (Frau Artner, S.3)

Herr Helmer, der 19 Jahre im selben Unternehmen gearbeitet und sich bis in eine Leitungs-
position hochgearbeitet hat, schildert ahnliche Probleme. Im Gegensatz zu Frau Artner und
Herrn Kehrer erlést er sich gewissermallen selbst von dem nicht mehr auszuhaltenden
Arbeitsdruck, der durch die standig groRer werdende Schieflage zwischen zur Verfligung
stehendem Personal und zu bewaltigenden Aufgaben entstand, indem er — nach 19 Jahren —
kindigt.

~Zu Beginn, nach der Lehrzeit, war ich im Operating und zum Schluss dann
Maschinenraumleiter, also ich war der Chef der Maschine, vier Jahre lang, hab praktisch
eine Leitungsposition gehabt. Nach den 19 Jahren hab ich dann von meiner Seite aus
gekiindigt, weil mir einfach die Arbeit tber den Kopf gewachsen ist: Ich hab zu wenig Leute
gehabt, ich hab praktisch fast rund um die Uhr arbeiten miissen, von Montag bis Freitag und
habe aber nur drei Personen dazu gehabt, also wenn einer auf Urlaub war, hab ich praktisch
seine Schicht libernehmen mliissen, nicht? Es wurde immer versprochen, es wird besser,
aber...der einzige Erfolg war, dass ich 30 kg zugenommen habe in diesen vier Jahren, also
ich war ein Stressfresser, wie man so schén sagt, nicht? Ab dann hab ich gesagt: Aus
Schluss! So kann es nicht weiter gehen und hab dann mehr oder weniger ein Ultimatum
gestellt in der Firma. Es tut sich was oder ich komm ganz einfach nicht mehr. Und so bin ich
dann nach 19 Jahren von der Firma gegangen, mit 30 kg mehr, nicht?“(S.1)

Ein anderes Beispiel fir das eherne Gehause der Karriere, aus dem es kein Entrinnen gibt, ist
Herr Brettner, der sich in Laufe seiner beruflichen Karriere vom Verkaufer bis zum Direktor
hochgearbeitet hat. Er weist im Gesprach darauf hin, dass dieser Aufstieg, dieser berufliche
Erfolg auch seine Schattenseiten hat. Herr Brettner schildert sehr anschaulich die strukturellen
Zwange einer Arbeitswelt, in der es faktisch unmdglich ist, eine einmal erreichte héhere Position
freiwillig aufzugeben und auf eine hierarchisch niedrigere, weniger anstrengende und belastende
Position zu wechseln. Durch den Aufstieg wird eine Dynamik in Gang gesetzt, die zu Beginn vor
allem motivierende Krafte und Energien freisetzt, der man sich allerdings spater nicht mehr
entziehen kann. ,Alter geworden, erging es Herrn Brettner wie dem Zauberlehrling, der die
Geister, die er rief, nicht mehr loswurde.

».. ich wurde durch den Erfolg im Beruf eigentlich motiviert und dort hingetrieben. Ich habe
zum Beispiel mal gesagt, ich téte gerne auf ein Drittel meines Einkommens verzichten und
dafiir ein Drittel weniger arbeiten, sprich nur 40 Stunden arbeiten. 40 Stunden, aus, ich
brauch nicht so viel Geld, was tu ich damit? Ich will ein bisserl was von der Familie haben,
das war in einer Zeit, wo ich gemerkt habe, dass meine Frau doch ziemlich ungliicklich war
mit der Situation, dass sie von mir wirklich gar nix haben hat kbnnen. Geht nicht, geht nicht!
Und das ist einer der Punkte, die sicher ganz wesentlich sind: Man wéchst in einen Job
hinein, oft ist es so, dass man immer weiter hinaufgetrieben wird, bis in Positionen, das ist ja
bewiesen, fiir die man gar nicht wirklich geeignet ist. ... Und umgekehrt sollte es auch die
Mébglichkeit geben, wenn jemand hinaufgewachsen ist und ich Jahre lang bei der
Budgeterstellung gesagt habe: ,Ich bréduchte endlich einen Assistenten, ich bréduchte eine
Sekretérin, eine Ganztagssekretérin’, zu zweit haben wir uns eine geteilt, die mir dann ein
bisserl was abnimmt von dem Krempel da. ,Nein, das muss so gehen, wir missen da
sparen, die Kosten!* Und dass ich sag, das wére ja das gewesen, dass ich sage, einen Teil
meiner Arbeit soll ein anderer machen. Geht nicht! Naja dann, das ist ein Scheil3, das macht
dich fertig. ... Das geht nicht. Du musst in dieser Position weiterfahren, oder du musst
kiindigen und in eine andere Firma gehen...” (S.11)
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Unerbittlich gegentiber Ausstiegswiinschen schlagt die Karriere auf ihre Beglnstigten zurtick
und verdammt sie gewissermallen dazu, in der Tretmihle des beruflichen Erfolgs zu
verbleiben. Sie erweist sich somit weitgehend resistent gegenliber sich &ndernden
Bedurfnissen ihrer Protagonisten, die sich etwa aus familidren Situationen oder auch alterns-
mafigen Veranderungen ergeben. Ein solcher Riickstieg ist in vielen Unternehmen mit einem
zu hohen Gesichts- und Statusverlust verbunden und wird damit so gut wie unmdglich gemacht.
Angesichts dieser strukturellen Zwange, denen man ausgeliefert ist, pladiert Herr Brettner flr
Initiativen der Sozialpartner, ein positives Image fiir solche Karriereverlaufe und Positionen zu
entwickeln.

»... die missen eine imagetréchtige Entwicklung fiir Mitarbeiter (iber 50 sich einfallen lassen,

in der Richtung. Also dass er im Unternehmen verbleibt sehr wohl, dass man ihn fragt:

LFreiwillig willst du dich nicht mehr diesem Stress aussetzen, du bist kein Versager, sondern

du sagst einfach nur, du willst keinen Herzinfarkt kriegen einmal, du bist dir bewusst, dass

du jetzt ab einem gewissen Alter es ein wenig gemlitlicher haben willst, nicht laschieren,

nicht deppert werden, nicht gar nix, Fachwissen ja, aber ein bissi weniger Druck, Arbeitszeit,

Stress, was auch immer.” Und da muss ein Titel, ein Name dafiir gefunden werden, das

Ganze muss imageméllig entsprechend ausgeschlachtet werden, das muss politisch
unterstiitzt werden und darf nicht von einer einzelnen Firma gemacht werden.” (S.12)

3.3 Risiko ohne SpafRfaktor — das Herausfallen aus gesicherter
Position

Die Berufsbiographien unserer Interviewpartnerinnen weisen vielfaltige Facetten auf. Darunter
befinden sich geschlechtsspezifisch gepragte Verlaufe, die sich in der Dominanz von eher
diskontinuierlichen beruflichen Wegen bei Frauen und kontinuierlichen Berufskarrieren bei
Mannern niederschlagen. Wir finden Beispiele von Personen, die sich am Anfang ihrer
Berufslaufbahn schwer taten, Full zu fassen, und andere, die von Beginn an in eine stabile
Entwicklung eintraten. Und wir sehen einige, die entweder unfreiwillig durch Kiindigung oder
aus eigenem Antrieb, um ihre berufliche Position zu verbessern, viele Berufs- und/oder
Arbeitsplatzwechsel hinter sich gebracht haben.

Allerdings steht, unterschiedlich ausgepragt je nach den Moéglichkeiten, die man aufgrund von
Ausbildung und Kompetenzprofil am Arbeitsmarkt hat, die Suche nach einem passenden
Arbeitsplatz fir die meisten unserer Gesprachspartnerinnen im Vordergrund. Es ist die Suche
nach Stabilitat und Sicherheit, die auch als Grundlage fir die Entwicklung der eigenen
Potenziale und Fahigkeiten betrachtet wird. Wobei es durchaus interessant ist zu sehen, wie
viel Flexibilitdét und Veranderung sich hinter beruflichen Karrieren in einem Unternehmen uber
langere Zeit hindurch verbergen. Auffallend an den beruflichen Verlaufen ist jedoch, dass ab
einem gewissen Alter die subjektive Orientierung an Stabilitat und Sicherheit zunimmt. Das ist,
wenn man die Folgen von Instabilitdt und beruflicher Veranderung jenseits der vierzig
betrachtet, eine zutiefst rationale und realistische Haltung, auch wenn sie zumeist von den
Menschen selbst nicht in kalkulierender Weise als solche eingenommen wird. Das heift,
oftmals drickt sich das nicht in einer bewussten Entscheidung aus, sondern in einem eher
intuitiven Geflihl. Diese Orientierung an Stabilitdt und Sicherheit bildet aber gleichzeitig die
Wurzel jenes Stereotyps, mit dem ,altere* Beschaftigte haufig etikettiert werden: ,fehlende
Veranderungs- und Risikobereitschaft®, ,Bremser im Innovationsprozess®.

Welche Auswirkungen das Herausfallen aus einer gesicherten beruflichen Position — und zwar
relativ unabhangig davon, tber welches Ausbildungsniveau man verfiigt und ob es unfreiwillig
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oder aus freien Stlcken erfolgt — fur die betroffenen Personen haben kann, zeigt eine Reihe
von Beispielen aus unserem Sample.

Frau Artner hat sich in ihrem Berufsleben mit hoher Einsatzbereitschaft, rascher
Auffassungsgabe, Kompetenz und Hartnackigkeit trotz sechsjahriger Kinderpause und
mehrerer Firmenwechsel als Stenotypistin bis in die Position einer Chefsekretarin hinauf-
gearbeitet. In ihrem vorletzten Unternehmen, einem amerikanischen Konzern, hat sie als
Chefsekretarin eine gute und anerkannte Position inne. Sie ist in der Firma etabliert. Trotzdem
wagt sie mit 50 Jahren einen risikoreichen Schritt. Sie wechselt mit ihrem Verkaufsleiter, der im
Tochterunternehmen eines renommierten deutschen Konzerns den Geschaftsfihrerposten
bekommt und der sie aufgrund ihrer Fahigkeiten und Kompetenzen unbedingt mitnehmen will,
nochmals das Unternehmen. Eine interessante neue Aufgabe und eine attraktivere berufliche
Position versprechen einen weiteren beruflichen Aufstieg und scheinen ihr das Risiko wert.
Nachdem das Unternehmen nach knapp eindreiviertel Jahren nicht aus den roten Zahlen
kommt, wird es von der Konzernleitung wieder aufgeldst. Frau Artner findet sich nach diesen
eindreiviertel Jahren, die angefullt waren mit 10—14-stindigen Arbeitstagen, unvermittelt mit 53
Jahren ohne Arbeit auf dem Arbeitsmarkt wieder. Sie ist seit drei Jahren arbeitslos.

»-- und hab mich dann, wie gesagt, immer weiter rauf gearbeitet. Meinen letzten Job hab ich

verloren, weil die Firma gesperrt hat, hab aber selber vielleicht etwas Leichtsinniges getan.

Nachher ist es natiirlich auch leichter, gescheit zu sein, ich hab die Firma freiwillig

gewechselt, bei der ich gute sieben Jahre war, weil einfach was anderes, attraktives,

verlockendes, und ich hab gesagt ,Hol’s der Geier, ich riskiere es, ich mache es”, obwohl ich

damals schon 50 war und das ist natlirlich, weil der Arbeitsmarkt war ja damals auch nicht

mehr rosig oder schon lang nicht mehr rosig. Es war einerseits riskant, auf der anderen Seite

ist das ein bodenstandiges, deutsches, wirklich gutes Unternehmen oder deutscher Konzern

gewesen, der auch in Osterreich zu Hause ist, viele, viele Jahre, an die Jahrzehnte. Die

haben eine Tochtergesellschaft gegriindet und da ist der Verkaufsleiter meiner letzten Firma,

der wurde dort Geschéftsfiihrer. Und wir kannten uns und keiner hat angenommen, dass das

nichts werden kénnte, aber leider nach knapp eindreiviertel Jahr haben sie leider Gottes

aufgehért, ist halt mit bérsenorientierten Firmen so, dass es dann nicht mehr so klappt und

dann machen wir dicht, wobei keine Firma in so kurzer Zeit aus den roten Zahlen draul3en

sein kann, aber es war so und ich bin dann natlirlich dagestanden und das war fiir mich
schon sehr schlimm.” (S.1)

Eine von den Rahmenbedingungen ganz andere Geschichte spiegelt ahnliche Erfahrungen
wider. Frau Steiger hatte Uber 20 Jahre hindurch bei einem grof’en Osterreichischen
Medienunternehmen gearbeitet, allerdings ohne fixe Anstellung. D.h. sie musste sich lange
Jahre mit einer im Prinzip unsicheren beruflichen Position abfinden. Als ihr dann endlich eine
fixe Anstellung in dem Unternehmen, dem sie seit 20 Jahren verbunden ist, angeboten wird,
winkt gleichzeitig eine Geschaftsfuhrerposition in einem anderen Unternehmen. Sie wahlt statt
der endlich erreichten Sicherheit im alten Unternehmen die aussichtsreiche neue Position als
Geschaftsfuhrerin, die den Einstieg in eine spate, aber attraktive berufliche Karriere verspricht.
Sie merkt allerdings nach zwei Jahren, dass der substanzraubende Job auch inhaltlich nicht
ihren Vorstellungen und den bei ihrem Antritt ausgemachten Bedingungen entspricht und
kindigt. Ruckblickend bezeichnet sie selbst diese Entscheidung als den Knackpunkt ihrer
Karriere.

»... und ich wiirde sagen, das war der Knackpunkt in meiner Karriere, nach 20 Jahren hat mir

XY das erste Mal eine Fixanstellung angeboten und zwar eine attraktive Fixanstellung und

zu dem Zeitpunkt war ich aber schon im Hearing fiir die Geschéftsfiihrung bei XX ... die

Versuchung, Geschéftsfiihrer zu sein, also es schien nach einer gro3en Karriere, sag ich
ganz ehrlich.” (S.1)
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Statt der ganz groflen Karriere erfolgte vielmehr der berufliche Absturz. Zermirbt von
zweieinhalbjahriger Arbeitslosigkeit nimmt sie eine Stelle in einer Agentur an, ,wo beim
Bewerbungsgespréch schon klar war: Wir passen nicht zueinander, aber zweieinhalb Jahre
Arbeitslosigkeit, da wischt man einfach alles vom Tisch®, und wird, als die Kunden ausbleiben,
nach einem Jahr wieder arbeitslos. Bei einem neuerlichen Einstieg Ubersteht sie die Probezeit
nicht, wobei explizit ihr Alter (51) als Begrindung angefuhrt wird. In einem direkten Gesprach mit
ihrer weitaus jungeren Chefin stellt sich heraus, dass es dieser unangenehm war, sie mit
Kopierauftragen und ahnlichem zu behelligen und dies in weiterer Folge zu Unruhe im Team
gefuhrt habe.

Wir haben viele Beispiele in unserem Sample, wo wir einen solchen entscheidenden Knick in
der beruflichen Laufbahn feststellen kdnnen. Bis dahin relativ stabile berufliche Biographien
verwandeln sich ab dem Zeitpunkt, an dem die Betroffenen, und zwar aus unterschiedlichen
Grinden, sehr oft unfreiwillig und ohne Verschulden, aus langjahrigen Beschaftigungs-
verhaltnissen herausfallen, in prekare Verlaufe, wo keine stabile Integration in Beschaftigung
mehr gelingt.

Es folgen dann, beeinflusst durch die Ausweglosigkeit der Arbeitslosigkeitssituation, berufliche
Abstiege. Das heildt, die Personen gehen Kompromisse ein, nehmen Arbeitsplatze an, die nicht
ihrem Ausbildungs- und Kompetenzniveau entsprechen. Und dennoch bleibt ihre Reintegration
instabil und prekdr. Mehr oder minder kurzzeitige Arbeitsphasen wechseln mit immer
wiederkehrender Arbeitslosigkeit, wobei es bei jedem Mal schwerer fallt, einen Wiedereinstieg zu
schaffen. Es wird eine Art Abwartsspirale in Gang gesetzt, die kaum aufzuhalten zu sein
scheint.

Herr Pammer hat 30 Jahre bei einem der weltgroRten IT-Konzerne gearbeitet und dann die
Entscheidung getroffen, zum einen inhaltlich etwas anderes, Herausforderndes und Sinn-
volleres zu machen, zum anderen aber auch wegen seiner kleinen Tochter arbeitszeitmalig
zuruckzustecken. Er merkt nach drei Monaten, dass sein neuer Job in einer kleinen IT-Firma
nicht das Richtige fur ihn ist und kindigt wieder. Danach koordiniert er fur drei Jahre ein EU-
Forschungsprojekt und ist danach nochmals befristet angestellt. Er resimiert seine Erfahrungen
bei der Arbeitssuche folgendermalien:

JAh, wenn (berhaupt, kriegen Sie im hohen Alter befristete Aufgaben, wenn (berhaupt.”
(S.5)

Eine solche Risiko- und Veranderungsbereitschaft sowie die dazugehérige Karriereorientierung,
wie sie heute als zentrale Anforderungen an jenen Prototyp des flexiblen Arbeithehmers mit
hoher employability gestellt werden, erscheint fur ,altere“ Beschaftigte im Lichte der aktuellen
Arbeitsmarktsituation in hohem MaRe kontraproduktiv, ja geradezu einem ,Harakiri-Versuch*
gleich zu kommen.

Noch gréRer ist das Risiko bei jenen, die lange in einem Unternehmen beschéaftigt waren und
ihren Arbeitsplatz nicht freiwillig aufgaben, sondern ihn durch SchlieBung, Verlagerung des
Betriebs oder Krankheit verloren haben. lhre im speziellen Ambiente des Betriebs in
langjahriger Erfahrung entwickelten und entfalteten Fahigkeiten und Kompetenzen sind in der
Anonymitat des Arbeitsmarktes nichts mehr wert. Am schlimmsten trifft es jene, die zusatzlich
noch gesundheitlichen Schadigungen aufweisen, was auf Herrn Lubic und Herrn Hazemi
zutrifft. Flr sie ist nicht einmal mehr eine prekare, unsichere Wiedereinbindung in befristeten
Jobs erreichbar. Sie bleiben exkludiert. Beide weisen bereits eine Arbeitslosigkeitsdauer von
sechs Jahren auf und haben so gut wie keine Chance auf einen Arbeitsplatz.
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Aufgrund dieser Befunde kann man nur zu dem Schluss kommen, dass Risikobereitschaft und
Veranderungswille ab einem bestimmten Lebensalter — und 45 dirfte da am Arbeitsmarkt
tatséchlich schon eine entsprechende Grenze markieren — hochgradig gefahrliche
Orientierungen darstellen, die existenzielle Gefahrdungen nach sich ziehen kénnen. Insofern ist
eine Ausrichtung, die auf Bewahrung des aktuellen Arbeitsplatzes zielt, eine aus der Sicht Giber
45-jahriger Arbeitskrafte zutiefst rationale, den eigenen Interessen angepasste Strategie. Was
allerdings in einer Arbeitswelt, in der der Arbeits- und Zeitdruck, wie alle Untersuchungen
bestatigen, standig zunimmt, auch keine leichte Aufgabe darstellt.

3.4 Wege in die (,, Alters“-)Arbeitslosigkeit

In diesem Abschnitt geht es darum nachzuzeichnen, auf welche Weise die interviewten
Personen ihren Arbeitsplatz verloren haben und damit tGberhaupt erst in die prekare Lage der
JAltersarbeitslosigkeit gekommen sind. An diesem Aspekt lassen sich die Veranderungen in
der Arbeitswelt besonders deutlich nachvollziehen. Zwolf unserer Interviewpartnerinnen haben
ihren Arbeitsplatz durch organisatorische oder personelle Veranderungen in den Unternehmen,
in denen sie tatig waren, verloren. In der Folge von Fusionen, Aufkaufen durch Konzerne,
Verlagerung von Produktionen ins Ausland oder durch den Wechsel von Geschéaftsfuhrern
hielten neue Strategien Einzug in die Unternehmen, was nicht selten generellen Personalabbau
oder gezielte Kiindigungen nach sich zog. Die Manner in unserem Sample waren davon in weit
héherem Ausmal betroffen als die Frauen, was zum einen mit den Branchen, in denen sie tatig
waren, in Zusammenhang gebracht werden kann, zum anderen auch von den Positionen, die
sie einnahmen, abhangig war. Sieben weitere Personen, und hier dominieren eindeutig die
Frauen, wurden aufgrund von Krankheiten und damit zusammenhangenden langen
Krankenstandszeiten gekindigt. Bei zwei Personen war Auftragsmangel der Grund fir die
Kiindigung. Vier Personen haben selbst gekiindigt, wobei bei zweien ,Uberlastung® im Job der
Grund dafur war und eine nach einem extremen Abstieg von der Geschéaftsfuhrerin zur
Feinkostverkauferin das Handtuch warf. Die vierte hatte dann noch ein Kurzengagement in
einem Unternehmen, hat dort aber die Probezeit nicht Uberstanden, weil sie, so die
Begrindung, mit 51 Jahren nicht ins junge Team passte und deshalb nicht verlangert wurde.
Ein Interviewpartner kam aufgrund fehlender Gewerbeberechtigungen aus der Selbstandigkeit
in die Arbeitslosigkeit.

Arbeitsplatzverlust durch Restrukturierung/Fusionen/Ubernahmen

Ein markanter Aspekt grundlegender Wandlungsprozesse in der Arbeitswelt ist die
zunehmende internationale Verflechtung, die dazu flihrt, dass kleinere Unternehmen aufgekauft
und in groRe Konzerne integriert werden oder ganze Produktionsstandorte aus Kostengriinden
verlagert werden. Diese Prozesse einer zunehmenden Konzentration spielen sich aber auch auf
nationaler Ebene ab. Welche Briche damit fur die beruflichen Karrieren von Personen
verbunden sind, 1asst sich an Beispielen aus unserem Sample illustrieren.

Herr Hudez, der die HTL absolviert hatte, begann in jungen Jahren bei einem Kkleinen
Unternehmen der Textilindustrie und hat sich dort in insgesamt 26 Jahren in den engsten
Flhrungskreis hochgearbeitet. In dieser Zeit gelingt ihm gemeinsam mit einem, wie er sagt,
sehr guten FUhrungsteam eine wirtschaftliche Erfolgsstory. Unter viel Engagement und Einsatz
gelingt es, einen kleinen Konzern mit mehreren Niederlassungen aufzubauen. Der Umsatz
entwickelt sich von zwei Millionen Euro pro Jahr auf zwei Millionen Euro im Monat. Neben der
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hohen Kompetenz der FUhrungskrafte schreibt Herr Hudez den Erfolg vor allem der
Unternehmenskultur zu, die von Offenheit untereinander und von Kontinuitdt der Personen
gepragt war, sodass es fir ihn eine Freude war, dort zu arbeiten.

~Sehr gerne, das ist, das hat mir riesig getaugt, weil vor allem in unserer Firma, wie soll ich
sagen, die Firmenphilosophie war so, dass da jeder offen und ehrlich seine Meinung sagen
konnte. Der Jiingste war acht Jahre dort, das heil3t, es hat fast keine Fluktuation gegeben,
weil wenn jemand neu aufgenommen worden ist, dann ist die Person einfach geblieben.
Jetzt aber im Schnitt kann man sagen, waren alle mindestens schon 15 Jahre dort und da
war ein sehr gutes Betriebsklima, weil die Positionen einfach fix waren fiir jeden Einzelnen.
Also untereinander hat’s kein Sesselsdgen gegeben oder so, jeder hat seinen eigenen
Verantwortungsbereich gehabt, jeder hat kbnnen frei entscheiden oder probieren. Ist es gut
gegangen, war es gut, ist es daneben gegangen hat es einen Anschiss gegeben. Das war
eine ganz einfache Sache.”(S.3)

Diese Unternehmenskultur, die von einem hohen gegenseitigen Vertrauen der handelnden
Personen gepragt war, entfaltete eine Dynamik, die sich in einem kontinuierlichen Wachstum
niederschlug, was in der insgesamt in Europa kriselnden Branche eine positive Ausnahme
darstellte. Diese Rahmenbedingungen erlaubten Herrn Hudez auch, seine Kompetenzen
kontinuierlich zu entwickeln. Mit dem Wachstum des Unternehmens sind immer wieder neue
Aufgaben dazugekommen und man musste sich die notwendigen Kompetenzen on-the-job
aneignen, wozu auch Zeit vorhanden war und was, seinen Aussagen nach, auch Spaf} gemacht
hat. Man konnte sich neu entstehenden Herausforderungen stellen und diese auch meistern,
wodurch, wie er sagt, sogar ein Klima entstanden ist, in dem man selbst standig neue
Herausforderungen gesucht hat. In diesem Ambiente konnte auf dem an sich schwierigen
Marktterrain eine erfolgreiche Entwicklung des Unternehmens vorangetrieben werden, da hohe
Integration und Kooperation mit hoher Flexibilitdt und Improvisation kombiniert werden konnten.
Im Unternehmen herrschte nach den Worten von Herrn Hudez niemals Stillstand, sondern
immer Bewegung. Der Aufbau von neuen Standorten in anderen Léndern, die Anderung der
Produktpalette und ahnliches sorgten dafur, dass einem im Job nicht langweilig wurde, obwohl
die damit einhergehenden Uberlangen Arbeitszeiten einen hohen Preis bedeuteten.

Diese Kontinuitat wurde durch die Entscheidung des Eigentimers, das Unternehmen an den
weltweiten Marktflhrer in der Sparte, einen deutschen Konzern, zu verkaufen, jah unterbrochen
und durch permanente Veranderung abgelost. Jedes Jahr wurde vom Konzern der
Geschéftsfuhrer ausgewechselt und die gewachsenen lokalen Strukturen wurden der Konzern-
organisation angepasst. Nach vier Jahren wurde die Niederlassung vom Konzern geschlossen
und Herr Hudez damit arbeitslos.

»--.und wie wir dann sehr erfolgreich am Markt waren eben, zu gut waren, sind wir dann
eben durch die Globalisierung, also die Firma war in Privatbesitz, dann verkauft worden an
einen Konzern, die Nummer eins weltweit in der Branche. Am Anfang war es auch noch
sehr, sehr gut, da waren wir noch erfolgreich, aber bis halt dann der Wiirgegriff vom Konzern
immer &rger geworden und unsere Selbstdndigkeit immer geringer geworden ist. Also wir
haben immer weniger entscheiden kénnen, dann sind immer mehr VVorgaben gekommen
vom Konzern und dann ist es eben so weit gekommen, dass die Wiener Niederlassung
eiskalt geschlossen wurde. Und seitdem bin ich jetzt eineinhalb Jahre arbeitslos, obwohl das
Wiener Unternehmen in Europa das Beste war, wir waren die einzigen, die schwarze Zahlen
geschrieben haben, aber wie es eben so in einem Konzern ist, wenn sie uns schlie3en,
erwarten sie sich noch mehr Gewinn, kénnen sie es aufteilen, weil alle anderen haben
Verlust gebaut, aber so ist das eben.” (S.1)

Fur Herrn Hudez bedeutet dieser Schritt, dass er aus einer sehr erfolgreichen Berufskarriere
herausgerissen wurde und sich als Uber 50-Jahriger pldtzlich am Arbeitsmarkt wieder findet, der
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ihm zumindest bis jetzt die kalte Schulter zeigt. In seinem Resimee, in das er auch die
Erfahrungen seiner damaligen Kollegen, die fast alle wieder einen Job gefunden haben,
einflieRen lasst, deutet er an, dass die Bedingungen in seiner alten Firma, die letztlich den
Schlussel fur die erfolgreiche Entwicklung des Unternehmens gebildet haben, in der heutigen
Arbeitswelt weitgehend der Vergangenheit angehdren.

,Wir haben dann éfter noch sozusagen ein Veteranentreffen gehabt, nach der SchlieBung
der Firma und alle, die schon einen Job haben, die jammern und weinen der Firma nach bis
zum Gehtnichtmehr. Ich sag immer: ,Was wollt ihr? Es ist vorbei, seid’s froh, dass ihr einen
Job habt.“ Jeder sagt, am liebsten téte er in der Firma, in der er arbeitet, von heute auf
morgen gehen. Man braucht ja das Geld zum Leben, ja. So was gibt’s nimmer mehr, das
weild ich, das ist Tatsache, aus, Ende.” (S.3)

Dass sich diese Einschnitte und Briche mit ihren fatalen Auswirkungen nicht nur auf
internationale Ubernahmen im Rahmen der Globalisierung beschrénken lassen, zeigt das
Beispiel von Herrn Kornhausl, den ein ahnliches Schicksal ereilt hat. Auch er hat sich durch
hohe Einsatz- und Leistungsbereitschaft in seinem Unternehmen vom Techniker bis zum
Betriebsleiter hochgearbeitet und dabei eine Reihe von innovativen Veranderungen eingeleitet
und auch erfolgreich umgesetzt. Durch Konzentrationsprozesse in der Branche wurde seine
Firma mehrmals Glbernommen, wie ein Pingpong zwischen den Eigentimern hin- und hergespielt,
wie es Herr Kornhausl bezeichnet. Der letzte Geschaftsflihrer setzte ihn zwei Jahre lang unter
Druck und kindigte ihn schlieRlich. Davor hat er sich nach eigenen Angaben gut gehalten und
nach wie vor versucht, seine Leistung zu bringen und den Betrieb nicht in die roten Zahlen
rutschen zu lassen, was angesichts der schwierigen Marktlage kein leichtes Unterfangen war.
Auch er weist darauf hin, dass in den letzten Jahren Personalfihrungs- strategien in die
Unternehmen Einzug gehalten haben, die sich vorrangig an Zahlen orientieren und damit vor
allem fir mittlere FUhrungskrafte ein unkalkulierbares Risiko darstellen, wo sich die Bewertung
der Leistung von einem Tag auf den anderen vdllig verandern kann.

~Im Bekanntenkreis, die sind alle in Fiihrungsposition mittlerweile und das geht lberall gleich

chaotisch zu. Das ist eine Entwicklung, die Uber die letzten sechs, sieben Jahre extrem war

und die kennen das alle und die wissen, wie es da zugeht und fiir die war das eigentlich

keine Uberraschung mehr. Das war Véllig klar. Dass ich kein streichelweicher Mensch bin,

das wissen die auch alle und fiir die war es voéllig klar, dass es mal so weit kommt. Und die

haben dann das Recht zu sagen ,Du bist der Erste, den es erwischt hat, irgendwann

erwischt es mich auch”. Ich kenne auch Leute, die fliegen vier Mal die Woche weg nach

London, nach Moskau und Uberall, das sind wirklich lukrative Positionen, und die sagen

auch ,Was heute ist, ist ok, was morgen ist, ist die andere Frage®“. Das ist liberall dasselbe

mittlerweile und die kapieren das schon. Die sind alle aus solchen Positionen, wo das ganz

normal ist. Heute bist ein Performer, dann bist du ein Non-Performer, einer macht ein Hakerl
in einer Excelliste und du bist fort. Fiir die ist das véllig klar.” (S.20)

Kurzfristigkeit und Unsicherheit haben Einzug gehalten in die Unternehmen und verandern
damit die Parameter von Leistungsbewertung und Erfolg. Das kann, wie wir an diesen beiden
Beispielen gesehen haben, flr langjahrig Beschaftigte in gewachsenen Strukturen fatale
Auswirkungen haben.

Betroffen von diesen Wandlungsprozessen sind natirlich keineswegs nur mittlere
FUhrungspositionen. Ein anderes Beispiel aus dem Bereich angelernter Arbeit zeigt, wie man
Uber Nacht und ohne eigenes Zutun vom anerkannten und integrierten Arbeiter zum
»hoffnungslosen® Fall auf dem Arbeitsmarkt werden kann.

© AGEpowerment — 42/148



Herr Lubic kam 1972 von Bosnien nach Osterreich und begann in einer Firma, die Ringmappen
herstellte, als Hilfsarbeiter. Er hatte keine Berufsausbildung sondern nur einen Pflichtschul-
abschluss. In diesem Unternehmen arbeitete er 28 Jahre lang, bis die Fabrik im Jahr 2000 nach
Ungarn verlagert wurde und Herr Lubic seinen Arbeitsplatz verlor. Hatte die Firma bei seinem
Arbeitsbeginn ca. 400 Beschaftigte, so reduzierte sich dieser Belegschaftsstand sukzessive bis
ins Jahr 2000 auf 120 und wurde dann durch die Verlagerung der gesamten Fabrik praktisch
auf null reduziert.

Er hatte sich in der Firma vom angelernten Maschinenarbeiter zum Maschineneinsteller und
dann sogar zum Vorarbeiter hochgearbeitet, was zeigt, dass er dort als ,guter® Arbeiter ge-
schatzt wurde und Einsatzbereitschaft zeigte. In seiner Vorstellung hatte er seine Arbeitskraft
bis zur Pension in ,seiner Firma“ verausgabt, wenn ihm die Verlagerung der Produktion nach
Ungarn nicht einen Strich durch seine Lebensrechnung gemacht hatte.

In der alten Firma war eine stark integrativ ausgerichtete Unternehmenskultur vorhanden. Das
zeigte sich auch im Umgang mit krankheitsbedingten Einschrankungen. Als sich bei Herrn Lubic
chronische Wirbelsdulenschaden einstellten, wurden diese nicht als groRes Problem ange-
sehen und die erforderlichen Kuraufenthalte wurden wie selbstverstandlich akzeptiert.

Nein, mit 20 habe ich anfangen in meiner Firma und bis 30, 35 hab ich gar nicht daran

gedacht und ich hab mich gar nicht driiber beschwert. Und ich glaube nach 40, ja, ich war 43

oder 44, ich weil3 nicht genau, habe ich auf der linken Brust groBe Schmerzen. Dann gehe

ich zum Internist und ich habe gedacht, das hat mit dem Herz zu tun, aber war nichts mit

dem Herz, war mit der Wirbelséule. ... und dann hab ich bekommen Kur, fast jedes zweite,

dritte Jahr und Massage, und das war damals eine gute Firma und da hab ich gehabt einen

guten Meister: ,Gehst auf Kur, kein Problem” ... damals war es kein Problem, da hab ich

gekriegt, also so einen Vorarbeiter, dann war es auch leichter und der Meister kannte die

Probleme, er hat, wenn etwas gekommen ist, etwas Schweres, dann sagte er ,Geh auf die
andere Seite” und dann hat das ein jiingerer, der keine Probleme hat, gemacht.” (S.4)

Im stabilen Rahmen seiner langfristigen Integration ins Unternehmen hat Herr Lubic sein
Arbeitsleben durchaus erfolgreich gemeistert. Er hat einen innerbetrieblichen Aufstieg vom
angelernten Maschinenarbeiter tGber den Maschineneinsteller (Kursbesuch) bis zum Vorarbeiter
erreicht. Einsatzbereitschaft, technisches Verstandnis und Verlasslichkeit waren die
entscheidenden Fahigkeiten auf diesem Weg. Aulierhalb dieses Rahmens auf dem rauen
Pflaster des aktuellen Arbeitsmarktes macht er allerdings den Eindruck, auf verlorenem Posten
zu stehen. Er ist nunmehr seit sechs Jahren arbeitslos.

Kiindigungsgrund Krankheit

War fur die meisten Manner in unserem Sample der Verlust des Arbeitsplatzes eine mehr oder
weniger unmittelbare Folge von Restrukturierung, Fusion oder Verlagerung, so war es fir
beinahe die Halfte der von uns interviewten Frauen die Kindigung wegen langer
krankheitsbedingter Ausfalle.

Das wirft zum einen ein bezeichnendes Licht auf die Arbeitsverhaltnisse und Umgangsformen im
Handel, wo zwei unserer Interviewpartnerinnen tatig waren. Frau Freudenthaler war zum
Schluss ihrer sehr ereignisreichen Berufsbiographie sieben Jahre in einer Backerei beschaftigt.
In der Filiale hatte man einen gewissen Spielraum fiir die Arbeitsgestaltung, Arbeitsklima und
Kooperation unter den Kolleginnen waren gut. Das stand in einem gewissen Gegensatz zum
Umgang der Eigentimerinnen mit dem Personal, die etwa in Auseinandersetzungen mit
Kundinnen, wie Frau Freudenthaler erzahlt, nie hinter ihren Beschaftigten gestanden sind. Auch
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wurde die Funktion einer Filialleiterin, obwohl diese de facto von einer erfahrenen, langjahrig
beschaftigten Kollegin ausgeibt wurde, nicht abgegolten. Diese sehr distanzierte und
instrumentelle Haltung der Eigentimerlnnen zu ihren Beschaftigten spielte im Arbeitsalltag nicht
so eine grofRe Rolle, da man sich diesen eben in der Filiale sehr selbstandig gestalten konnte.
Allerdings kam sie vor allem dann zum Tragen, wenn Probleme zu |I6sen waren, die Uber das
unmittelbare Filialgeschehen hinausgingen. Besonders deutlich und letztendlich auch fatal, wie
Frau Freudenthaler am eigenen Leib erfahren musste, wurde diese Einstellung, wenn es darum
gegangen ware, Verstandnis und Geduld flir krankheitsbedingte Probleme von Beschaftigten
aufzubringen.

~Ja wie soll ich das sagen, unsere Chefin ist einfach nicht hinter uns gestanden, wenn mit

einer Kundschaft was war. Die ist eher bei der Kundschaft gestanden als hinter dir, obwohl

du oft im Recht warst. Und ja bei der Kiindigung war es dann so, da bin ich in die Firma

gegangen und hab gesagt ,So schaut’s aus, der Krankenstand wird bei mir l&dnger dauern®,

da war ich, glaub ich, schon sechs, sieben Wochen im Krankenstand. ,Also ich komm

wahrscheinlich nicht vor Anfang Februar, das hat mir der Arzt so gesagt und das hab ich

auch dort so gesagt. ,Nein, da miissen wir uns trennen.” Dann war ich zornig und sag dann

,Gibt’s keine andere Mdglichkeit, kbnnen wir uns nicht anders arrangieren?“ ,Nein, das gibt’s

nicht, Sie kriegen die Kiindigung!“ ... Also damals im Februar war das, im Mérz haben die

auch eine Arbeitskollegin gekiindigt, die war dort seit ihrer Lehrzeit, also 26 Jahre. Die hat

die linke Brust amputiert bekommen und die ist halt dann auch gekiindigt worden.” (S.7)

Im Handel muss man nicht nur haufig viel Arbeit fir relativ wenig Geld leisten, es kommt in
vielen Fallen noch dazu, dass die Integration der Beschaftigten ins Unternehmen aulerst
prekar bleibt und zwar selbst dann, wie man an diesem Beispiel sieht, wenn es sich um
langjahrige Beschaftigte handelt.

Ein weiterer Aspekt, der hier zum Tragen kommt, ist der Umstand, dass selbst ein
aufllerordentliches Engagement der Beschaftigten, das von den unglnstigen Arbeitsbedingungen
ohnehin kaum stimuliert wird, in keiner Weise abgegolten wird. Frau Biletti, die in der
Feinkostabteilung eines Supermarktes gearbeitet hat, hat sich bei einem Arbeitsunfall Wirbel-
schaden und einen Bandscheibenvorfall zugezogen und ist gegen den strikten arztlichen Rat und
unter starken Schmerzen weitere fiinf Wochen arbeiten gegangen. Bis sie dann bei einem
arztlichen Kontrolltermin aufgrund bereits hochst gefahrlicher Blutdruckwerte absolutes
Arbeitsverbot und eine Therapie verordnet bekam. Daraufhin wurde sie vom Arbeitgeber geklindigt.

Neben dem Handel ist eine solche Praxis aber auch in Kleinbetrieben anderer Branchen zu
finden. Frau Proidl hat zum Beispiel acht Jahre in einer Rechtsanwaltskanzlei als
Chefsekretarin gearbeitet. Sie hat dabei jahrelang ihren manisch-depressiven und deshalb
suizidgefahrdeten Chef betreut und damit bis zu einem gewissen Grad die Funktionsfahigkeit
der Kanzlei durch auRerordentliches Engagement aufrechterhalten. Die Schilderungen von Frau
Proidl geben tiefe Einblicke in die geschlechtsspezifisch strukturierten Verhaltnisse in der
Arbeitswelt und die spezifischen Nutzungsformen weiblicher Arbeitskraft im Berufsfeld von
Sekretarinnen. In der grol3en Baufirma, in der sie einige Jahre zuvor gearbeitet hatte, war es die
Tatsache, dass ihr Arbeitsbereich sukzessive und schleichend ausgeweitet wurde, bis sie zum
Schluss flr vier Direktoren gleichzeitig arbeitete und fir einen davon sogar zentrale Agenden
seines Aufgabenbereichs erledigte. Im Ambiente der kleineren Anwaltskanzlei wiederum war es
die an paternalistisch-familidre Selbstverstandlichkeit grenzende, Uberbordende Verflugbarkeit
und aus Personalnot resultierende Unentbehrlichkeit, die unbezahlte, kurzfristig anfallende
Wochenendarbeit ebenso beinhaltete wie Probleme, langer zusammenhangende Urlaube zu
konsumieren. Wenig familiar fiel hingegen die Reaktion auf die erste langere Krankheit
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aufgrund eines Nervenzusammenbruchs aus: Frau Proidl wurde gekilindigt. Sie beschreibt die
Situation folgendermalien:

,und der war aber leider krank, also er ist erkrankt, er war manisch-depressiv, man hat am
Freitag nicht gewusst, sieht man ihn am Montag noch lebend, es war eigentlich eine
schlimme Situation. Die Klienten durften nicht wissen, dass er krank ist und dass er sich
eigentlich gar nicht in der Lage fiihlt, die Schriften, also die Schriftsdtze und die Klagen und
was da immer alles war durchzufiihren. Die Kanzleikollegen haben es auch lange Zeit nicht
gewusst und ich bin dazwischen gestanden. ... Naja, ich hab soweit es mir gegangen ist das
abgenommen, was ich abnehmen hab kénnen. Natiirlich juristisch ist es nicht gegangen, da
bin ich halt reingegangen, hab ihn ermuntert, ich hab ihn auch nie heimgehen lassen, wenn
die Frist nicht drauen war, also das war, weil ich weil8, da geht’s ja ums Geld, und die
Klienten erwarten sich ja, dass das raus geht, aber es ist auf die Substanz gegangen, nicht?
Und ich hab leider den Fehler gemacht, unter Anfiihrungszeichen, dass ich dann nach sechs
Jahren einen Nervenzusammenbruch gekriegt habe und das war mein ... dann hat der
Kanzleikollege mich gekdiindigt, weil ich hab mich dann erkundigt bei der Arbeiterkammer, es
hat dann gehei3en, ja ich hab den Vertrag mit der Kanzleigemeinschaft abgeschlossen,
deswegen ist die Kiindigung zu Recht und Krankheit ist kein Hinderungsgrund. Und ich war
leider so dumm und hab gesagt, das dauert ldnger, weil ich hab keine Vertretung gehabt,
weil immer wenn ich auf Urlaub war, war das ein Horror, also ldnger wie eine Woche auf
Urlaub gehen, hab ich gar nicht kbnnen, weil...dann ist alles gestanden und nachher sind die
dann eh Kopf gestanden. Ich hab dann auch ein Verbot von den Arzten gekriegt, dass ich
Jjemals wieder in diese Kanzlei gehe und ich war auch dann nicht mehr dort, hab aber ganz
ein tolles Zeugnis von denen bekommen, aber ...” (S.4)

Als durchaus typisch fiir eine etwas anders geartete Problemlage des Arbeitsplatzverlustes
aufgrund von Krankheit kann das Beispiel unseres einzigen mannlichen Interviewpartners in
dieser Kategorie bezeichnet werden. Herr Hazemi ist 57 Jahre alt und stammt aus Tunesien,
wo er eine Tischlerausbildung absolvierte. Er arbeitete in Osterreich seit 1972 nur bei zwei
Tischlereien. Seine Kindigung bei der Firma, bei der er 13 Jahre lang beschéaftigt war, ist
ausschlielllich auf seine gesundheitlichen Schadigungen zurtickzufiihren. Er konnte durch die
Bandscheibenprobleme, die in unmittelbarem Zusammenhang mit den Arbeitsbelastungen
stehen, seinen Beruf nicht mehr ausiiben bzw. seine Leistung nicht mehr bringen, worauf ihn
der Chef kundigte, was er, wie er sagt, verstehen kann, da es in der Bautischlerei keinen
Arbeitsplatz mit geringeren Arbeitsbelastungen gibt.

LAlIso ich habe die letzte, ich hab keine Leistung gebracht so wie friiher, ich nehme das zur

Kenntnis, wenn mein Chef sieht, dass ich anders als ich friiher und zum Schluss, net, also sicher

fiir ihn ist das ein Verlustgeschéft, nicht? ... Bei uns, in einer Baufirma, wo soll ich hingehen, wo

es leichtere Arbeiten gibt? AulRer vielleicht Grundieren oder Streichen, das war fiir mich, nicht,
ein Pinsel in der Hand, das ist schon eine fade Hocken, wie man sagt, nicht?“ (S.4)

Herr Hazemi beschreibt, dass die Unternehmenskultur in der Tischlerei durchaus integrativ war
und der Chef mit seinen meist langjahrig Beschaftigten einen amikalen Umgang pflegte. Er fiihlte
sich in der Bautischlerei integriert und anerkannt und konnte seine Fahigkeiten in der Arbeit
einsetzen. Auf der anderen Seite hat er einen hohen Preis daflr gezahlt, indem der Raubbau an
seinem Korper durch die standigen, hohen Belastungen, die durch die kontinuierlichen
Uberstunden noch verstarkt wurden, zu einem Bumerang wurde, der ihn in eine prekére Lage
gebracht hat, der er nur schwer entrinnen kann. Die integrative Kultur in der Bautischlerei stof3t
dort an ihre Grenzen, wo irreparable gesundheitliche Schaden die Auslbung der Tatigkeit
verhindern. Arbeit in belastungsintensiven Tatigkeitsbereichen, wie es Teile des Baugewerbes
ohne Zweifel sind, bedarf besonderer gesellschaftlicher Regulierungen und praventiver
MaRnahmen, die weit Uber den Rahmen eines einzelnen Unternehmens hinausgehen (siehe dazu
auch Krenn/Vogt 2004) und geplante Ubergénge und Laufbahngestaltung beinhalten miissen.
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Demgegenlber haben wir es bei den angefiihrten Beispielen der interviewten Frauen mit
fehlender Einbindung der Beschaftigten ins Unternehmen zu tun. In diesen Fallen nehmen die
Eigentimerinnen ihre soziale Verantwortung nicht wahr. Der soziale Tausch, der auf
Reziprozitat, also ein gegenseitiges Geben und Nehmen ausgerichtet ist, funktioniert
offenkundig nicht. Der Einsatz der Beschaftigten in der Arbeit wird nicht entsprechend
berlcksichtigt. Hier steht vielmehr die einseitige Nutzung der Arbeitskraft im Vordergrund.

Auf der verzweifelten Suche nach dem Vollzeitjob

Einen speziellen Fall in unserem Sample stellt Frau Woite dar. Frau Woite hat nach einer
Drogisten-Lehre kurz gearbeitet, danach eine Kinderpause beim ersten Kind eingelegt. Sie
steigt dann in den Verkauf ein und zwar in verschiedenen Drogeriemarkten und unterbricht mit
33 Jahren fir drei Jahre ihre Erwerbstatigkeit wegen des zweiten Kindes noch einmal. Beim
versuchten Wiedereinstieg in die ParfUimeriebranche bekommt sie mit 35 zu horen, das sie ,zu
alt“ sei. Sie wechselt dann in die Schuhbranche in den Verkauf. Nach ca. sieben Jahren bei
zwei Firmen verliert sie ihr drittes Kind wahrend der Schwangerschaft, was eine schwere
psychische Erkrankung nach sich zieht und eineinhalb Jahre Krankenstand zur Folge hat.
Danach steigt sie wieder als Verkauferin in die Schuhhandelsbranche ein. Wenn man ihre
Berufsbiographie in den letzten Jahren betrachtet, so sticht ins Auge, dass sie regelmalig nach
zwei, drei Jahren ihren Arbeitsplatz wechselt. Auf den ersten Blick eine typische Job-hopperin,
die es nirgends lange halt und die sich nicht integrieren kann, was am Arbeitsmarkt als Nachteil
bei Bewerbungen gesehen werden kann.

Dahinter verbirgt sich allerdings ein ganz anderer Sachverhalt. Frau Woite ist seit Jahren (seit ihre
Kinder grof3 sind) verzweifelt auf der Suche nach einem Vollzeitarbeitsplatz, den sie aber im
Handel nicht bekommt. In der Hoffnung, bei einer anderen Firma einen solchen Arbeitsplatz zu
finden, wechselt sie, sobald klar ist, dass dieser ihr in der aktuellen Firma nicht geboten wird, was
allerdings mit hohem Risiko verbunden ist, wie ihre bereits funf Monate dauernde Arbeitslosigkeit
belegt. Die in den letzten Jahren verscharften Kostenminimierungsstrategien der
Handelsunternehmen fuhren dazu, dass sich der Trend zu Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen
noch verstarkt und haufig nur mehr Stellen mit geringem Stundenausmaf} angeboten werden.
Jene, die ein existenzsicherndes Einkommen aus einer Beschaftigung erzielen wollen oder
mussen, haben auf einem solchen Arbeitsmarkt kaum Chancen. Frau Woite ist von dieser
Entwicklung in vollem Ausmald betroffen und bei ihren Versuchen, eine Arbeitsstelle zu finden,
unmittelbar damit konfrontiert.

»~Ja momentan einen Arbeitsplatz zu finden, nicht? Das ist gar nicht so leicht, eben man wird
verzweifelt dadurch, man hért immer nur ,Sie sind zu alt und dann geht’s noch darum... die
letzte Bewerbung, das war (berhaupt das Beste, ... Dann hat er noch gesagt ,Ja, ganztags
kann ich Sie leider auch nicht aufnehmen, weil mir wéren lieber Teilzeitkréfte, weil einer kostet
mir schon zu viel, da nehm ich lieber vier Teilzeitkréfte, weil da komme ich besser damit durch
und wenn jemand ausféllt, im Urlaub, im Krankenstand ist, kann immer derjenige einspringen,
aber ich kann nicht vier Ganztagskréfte nehmen*. Meistens ist eine ganztags und die anderen
alle teilzeitbeschéftigt. Ich meine, ich muss auf meine Pension auch schauen, es zdhlen dann
die besten Jahre, das ist noch immer so vorhanden, und wenn ich jetzt, ich meine, ich war
schon ganztags, aber die meiste Zeit Teilzeit und wo ich jetzt — die Kinder, die sind aus dem
Haus — genug Zeit habe, dass ich ganztags gehen kénnte und eben auch auf meine Pension
schauen. Wenn ich jetzt noch zehn Jahre arbeite ganztags, dann krieg ich doch vielleicht ein
bisserl mehr wie eine Mindestpension, nicht? Das kommt dann noch dazu und das ist
momentan eben sehr schwierig zu finden, nicht?“(S.2)
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Frau Woite will unbedingt einen Arbeitsplatz mit einem existenzsichernden Einkommen und
kampft seit Jahren darum, einen solchen im Handel zu finden. Sie verfolgt dieses Ziel ebenso
beharrlich wie sie regelmalig daran scheitert. Sie ist ein Paradebeispiel dafiur, wie jemandem,
der sich in der Arbeit einsetzen will, Leistungs- und Einsatzbereitschaft zeigt, die Umsetzung
verwehrt wird, da aus Kostengriinden im Handel nur Minijobs oder Teilzeitstellen angeboten
werden. Handelt es sich dabei um ,iiberzogene® Anspriche, als Frau, als ,Dazuverdienerin®, oder
doch eher um die Beschneidung von gesellschaftlichen Teilhabechancen? Diese im Handel
angebotenen prekaren Jobs sind flr ,Dazuverdienerinnen® konzipiert und perpetuieren daher
sowohl die geschlechtsspezifische Segmentierung des Arbeitsmarktes als auch die
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung im Reproduktionsbereich. Auf der verzweifelten Suche
nach einem Vollzeitarbeitsplatz bewegt sich Frau Woite mittlerweile aber auf einem sehr
schmalen Grat. Zum einen findet sie die ersehnte Vollzeitarbeitsstelle nicht, weil solche nicht
angeboten werden, zum anderen hat sie aufgrund ihres Alters — sie ist 50 — zunehmend
Schwierigkeiten, Uberhaupt wieder eine Reintegration zu schaffen. Nach finf Monaten
Arbeitslosigkeit ist sie bereits in einer verzweifelten Lage und héchstwahrscheinlich gezwungen,
wieder eine Teilzeitstelle zu akzeptieren.

3.5 Alte (Arbeits-)Welt — neue (Arbeits-)Welt

Praxiskarrieren ohne Wert — Vom schwindenden Stellenwert der Kontinuitat und
erfahrungsbasierter Kompetenzen

Bei Herrn Brettner haben Veranderungen und Briiche in der Arbeitswelt seine Berufsbiographie
entscheidend — und zwar negativ — beeinflusst. Herr Brettner, der sich vom gelernten Verkaufer
hinaufgearbeitet hat, ist ein Musterbeispiel daftir, wie durch die Kumulierung und Integration von
Praxiswissen Managementkompetenzen entstehen, die sich durch praktische Flexibilitat,
Verstandnis fir die komplexen Prozesse u.a. auszeichnen. Insofern war Herr Brettner eigentlich
bestens fur jene Aspekte, die im modernen Berufsleben an Bedeutung gewinnen und haufig mit
dem Begriff Schlisselqualifikationen bezeichnet werden, geristet. Selbstandige und autonome
Aufgabenerfillung, der Umgang mit Unwagbarkeiten und unsicheren Situationen, soziale und
kommunikative Qualifikationen sowie die Fahigkeiten zur Beschaffung, Selektion und
Kombination von Informationen gehoérten gerade zu den Starken von Herrn Brettner und haben
dazu beigetragen, dass er diesen beruflichen Aufstieg geschafft hat. Also in dieser Hinsicht
verfugt er Uber alle Attribute, die im gegenwartigen arbeitsmarktpolitischen Diskurs fur den
Erfolg in einer zunehmend flexibilisierten Arbeitswelt als mafigeblich betrachtet werden.

Das Beispiel von Herrn Bretther macht aber auch deutlich, dass dies bei weitem nicht
ausreichend ist, um seine berufliche Position zu halten. Denn obwohl er gewissermalen
qualifikationsmafig up to date ist, stammt er in einem anderen Sinne doch aus einer anderen
Welt. Seine Starken, die er in seinen beruflichen Positionen auch erfolgreich ausspielen und
anwenden konnte, haben ihren Ursprung in der Kontinuitat seiner beruflichen Entwicklung und
den dabei gemachten vielfaltigen praktischen Erfahrungen. Und er hat davon gelebt, dass er
seine Kompetenzen in der Praxis, in Auslbung seiner Tatigkeiten entwickeln und entfalten
konnte. Das Fehlen von zertifizierten Ausbildungen konnte er dabei durch die erzielten
Ergebnisse wettmachen. Umbriiche, wie sie Fusionen und Ubernahmen darstellen, legen aber
selten Wert auf Kontinuitdt. Im Gegenteil, haufig werden gewachsene Strukturen als
Hemmschuh fur die weitere Entwicklung betrachtet, und andere, neue Kriterien — haufig
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orientiert an kurzfristigen Kostentberlegungen — fir die Bewertung von Handlungen und
Entscheidungen treten an die Stelle der bewahrten Muster.

In der viel beschworenen ,Wissensgesellschaft® werden zertifizierte Ausbildungen ge-
wissermalden zum blof3en Eintrittsticket, zur Mindestvoraussetzung, um tberhaupt in bestimmte
Positionen zu gelangen. Herr Brettner merkt das, wenn junge Akademikerlnnen direkt von der
Universitat mit zum Teil exzellenten Zeugnissen die mittleren Positionen in Unternehmen
besetzen. Mit seinem Alter und den fast ausschliellich in jahrzehntelanger beruflicher Praxis
erworbenen Kompetenzen zieht er bei Bewerbungen immer den Kirzeren. Noch dazu, wo die
jungeren Bewerberlnnen ,es auch billiger geben® und im Gegensatz zu ihm noch formbar und
biegsam (die urspriingliche Bedeutung von flexibel) sind.

Herr Brettner beschreibt einen Teil dieses Wandels im veranderten Verhaltnis von
theoretischem Wissen und umsetzungsrelevanten, anwendungsbezogenen Kompetenzen.
Obwohl er spater, als er in Managementpositionen sitzt, auch auf Schulungen und Seminare
geschickt wird, ist eher die Praxis sein Weiterbildungsfeld, sind seine Lehrerinnen die
Kolleglnnen. In den Seminaren wird ihm gewissermallen die theoretische Erklarung fur seinen
beruflichen Erfolg nachgeliefert. Danach kann er sich einen (theoretischen) Reim auf seine in
praktischer Erfahrung und durch Intuition ausgebildeten Kompetenzen machen.

Jnteressant war, dass ich zum Beispiel bei meinem ersten Verkaufstraining, das ich

gemacht habe, dadurch dass ich diese Schulung gemacht habe, erkannt habe ,Aha, jetzt

weild ich, warum ich erfolgreich bin“. Was ich aus dem Unterbewusstsein gemacht habe. ...

Also das war recht interessant, das war also das erste Aha-Erlebnis, aber so wie heute, dass

man alles vorerst einmal theoretisch lernt und dann, man ldsst dem Menschen in der

heutigen Zeit ja gar nicht die Chance, dass er es in der Praxis, einen Teil zumindest,

erlernen kann und ihm dann nur den Feinschliff mehr gibt ber Kurse oder sonst was,

sondern entweder du kannst es oder du kannst es nicht. Und die Leute, die ein bisserl weiter

unten in der Hierarchie sind, die miissen sowieso nur das Kraut fressen, die lernen eh nix

mehr, weil heute gibt es keinen Verkdufer mehr in einem Geschéft, sondern nur mehr
Regalbetreuer.” (S.9)

Herr Kornhdusl und Herr Hudez weisen A&hnliche Karrieren auf. Auch sie, beide in
FUhrungspositionen tatig, eignen sich ihre Kompetenzen vor allem in und durch die Praxis
beziehungsweise in Eigenregie neben ihrer Arbeit selbst an. D.h. sie kbnnen kaum zertifizierte
Ausbildungsnachweise vorweisen, setzten aber im Rahmen ihrer Berufsbiographie die aktuelle
Vorgabe des ,lebenslangen Lernens” prototypisch und punktgenau bereits vor Jahrzehnten um.
Und zwar gerade was jenen Aspekt betrifft, der Lernen zu neu auftauchenden beruflichen
Herausforderungen und Aufgaben sowie zu deren Bewaltigung in Beziehung setzt. Das trifft
auch auf einige Frauen in unserem Sample zu, deren Arbeitsfeld schleichend und sukzessive
erweitert wurde, wobei die neuen Aufgaben zumeist ohne entsprechende Weiterbildung
Ubernommen werden mussten.

Herr Brettner schildert die Veranderungen in der Arbeitswelt auch in Bezug auf die
Personalpolitik, wo sie in einem veranderten Umgang mit den Mitarbeiterinnen zum Ausdruck
kommen. Besonders deutlich war das in seinem Fall in dem Wachdienstunternehmen zu
spuren, wo der Bruch durch den Generationenwechsel bei den Eigentimern eintrat. In diesem
Unternehmen, in dem er nach seiner Kindigung durch das Speditionsunternehmen, wo er
lange Jahre tatig war, noch einmal Ful} fassen konnte, manifestierte und personifizierte sich der
Unterschied zwischen ,alter* und ,neuer® Arbeitswelt gewissermafien in den Generationen der
Eigentimer. Kurzfristige und kurzsichtige Kostenliberlegungen traten in den Vordergrund und
drangten Fragen der Qualitat der Arbeitsleistung ins Abseits.
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L,Der mich aufgenommen hat, war der Kommerzialrat, damals 72 Jahre, fiir den war ein 52-
oder 51-Jahriger kein alter Depp, der ist dann in Pension gegangen und hat sich dann
endgliltig aus dem Unternehmen zurlickgezogen. Die drei Séhne, die um die 30, 35 waren,
haben dann das Unternehmen nachher weiter gefiihrt. Die haben natiirlich Ideen gehabt, die
zum Teil anders waren als die vom Vater. ...

Ja, man hat mich gekiindigt, hat mich freigestellt, war noch die Kiindigungszeit von heute auf
morgen, da hab ich gesagt: ,Hab ich irgendwas verbrochen, hab ich was ausgefressen?Ich
kann zu jedem Unternehmen, wo ich war, kann ich heute reingehen und, und kann den
Geschéftsfiihrer mit Handschlag begriiRen, weil ich (berall, wo ich auch weggegangen bin,
eine saubere, ordentliche Ubergabe gemacht habe, egal aus was fiir einem Grund. Ich bin
Kaufmann genug, dass ich sagen kann, ,Ja es gibt Entscheidungen, die“... ich hab auch
Entscheidungen treffen miissen, die einen Mitarbeiter getroffen haben und das hat ihm weh
getan, aber ich hab mit ihm gesprochen und hab ihm versucht, das zu erkléren, warum das
so sein muss. Und hab ihm, wenn er selber schuld war, wenn er einen Blédsinn gebaut hat,
hab ihm das genau erklart und hab gesagt: ,Bitte passen Sie in Zukunft auf, wenn Sie wieder
so viele Blbédheiten machen, passiert Ihnen das beim ndchsten Job genauso, das war doch
nicht notwendig.” Oder: ,Nehmen Sie so einen Job nicht mehr, der Job passt nicht zu lhnen,
Sie sind dort viel mehr begabt, machen Sie mehr so was.” Also ich hab mich mit jedem
Mitarbeiter und ich hab 70 Leute gehabt bei der XXX. Bevor einer gegangen ist, ich hab
keinen (ber das Personalbiiro kiindigen lassen und wenn es ein Hackler am Bandl war,
dann hat eben mein Mitarbeiter, der praktisch der ganze Logistikleiter war, hat ihm das in
einem persénlichen Gesprdch, mir wurde das ja vorgelegt, wie man menschlich korrekt
umgeht. Alle, die da draul3en sind, das sind alles kleine Menschen und nicht irgendeine
Nummer, auch wenn sie eine Personalnummer haben, nur das gibt es heute nimmer mehr.*”
(S.12/13)

Diesen Grundzug der Entpersdnlichung der Beziehungen zwischen verantwortlichen Managern/
Eigentiimern und Beschaftigten wird von einigen Gesprachspartnerinnen als neue und in ihren
Augen negative Erscheinung thematisiert.

Ein interessantes Beispiel dazu illustriert uns die Berufskarriere von Herrn Kastner, der
eigentlich als Paradebeispiel fir das legenslange Lernen gelten kann, was ihm allerdings am
Arbeitsmarkt keine Vorteile bringt, sondern ihn eher zwischen den Stlhlen positioniert. Herr
Kastner absolviert die Fachschule flr Datenverarbeitung und arbeitet anschlieRend eineinhalb
Jahre bei einem grofien IT-Konzern in Deutschland. Er hat eine angeborene Sehschwache, die
ihn behindert. Zuriick in Osterreich macht er die Matura mittels Abendschule nach und schlieft
danach ein Betriebswirtschaftsstudium an der WU ab. Da er als 36-jahriger Absolvent keinen
Job bekommt, probiert er es in seinem alten Beruf als Programmierer und arbeitet zwei Jahre
Uber einen IT-Arbeitskraftetiberlasser bei einer Bank. Danach Ubt er weitere zwei Jahre bei
diversen kleineren Firmen mit befristeten Vertrdgen EDV-Tatigkeiten aus. Seit 2002 ist er
arbeitslos und schreibt inzwischen an seiner Dissertation.

Es handelt sich um eine diskontinuierliche Berufsbiographie, die von langen
Ausbildungsgangen unterbrochen wurde, wobei es Herrn Kastner nie richtig gelang, am
Arbeitsmarkt Fu® zu fassen. Das hangt zum einen mit der Entwicklung des IT-Marktes
zusammen und zum anderen mit seiner volligen Umorientierung durch das Wirtschaftsstudium,
das ihm eine stabile, durchgehende Arbeitskarriere erschwerte. Nach funfjdhrigem Studium
konnte er weder als frisch approbierter Okonom beruflich FuR fassen, noch in seinen
angestammten Beruf als Informatiker zuriickkehren. Damit ist er in gewisser Weise auch ein
Beispiel daflir, dass sich Risikobereitschaft und Veranderungswille nicht immer lohnen, wie es
uns der aktuelle Diskurs weismachen will, sondern oft auch das Gegenteil bewirken kénnen.
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Fur ihn sind zum einen die Veranderungen im IT-Sektor mafgebend, wo die technische
Entwicklung so rasch vor sich ging, dass er durch seine fast 15-jahrige Unterbrechung durch
Abendschule und Studium kaum mehr mit Jingeren konkurrieren kann, obwohl er versucht hat, sich
die neuen Programme im Selbststudium anzueignen. Deshalb hat er sich von diesem
Arbeitsbereich abgewendet und versucht in der sozialdkonomischen Forschung unterzukommen.

Er stellt aber auch fest, dass sich die Arbeitswelt seit seinem Engagement bei einem grofien
deutschen Informatikkonzern stark verandert hat. Die Spielrdume sind enger geworden und er
beklagt eine Entwicklung hin zu einer stirkeren Okonomisierung im Umgang mit den
Beschaftigten.

»,Na ja, friither waren die menschlicher und wie ich dann zuriick... ja, da war es so, da hast du
halt deine Arbeit gemacht und dann wurde, da hat’s gegeben: Ja, Herr Kastner, Sie kommen
jetzt in einen Kurs, da kommen Sie jetzt hin ein paar Tage, und da hat man dann ganz
einfach, auch wenn der Kurs nur vormittags war, hat man einfach den Rest vom Tag frei
gehabt. Heute ist es so, die Kurse musst du in deiner Freizeit machen, sind dein
Privatvergniigen und du wirst eigentlich nur mehr als Human Ressource behandelt und das
ist genau das, das ist fiir mich der Unterschied, du bist eine menschliche Ressource,
irgendwann ist das aufgebraucht und dann haut man es weg.“ (S.6)

Aufgrund der langen Auszeit, die er im Bildungssystem verbracht hat, kann er den Unterschied
zwischen seinen ,frihen® Erfahrungen und der jetzigen Arbeitswelt relativ ungefiltert
vergleichen. Die verstarkte Okonomisierung in den Unternehmen, also die Orientierung an
kurzfristigen Kostenlberlegungen, flhrt auch dazu, dass in der ,neuen® Arbeitswelt zunehmend
der Schein bzw. die Erzeugung eines bestimmten Scheins an die Stelle realer Kompetenzen
tritt. In der Welt der ,ICH-AG’s* wird das Marketing der eigenen Persdnlichkeit zu einem
zentralen Asset. Auf diesem allzu glatten Parkett flhlen sich ,altgediente Hasen* wie der 51-
jahrige Herr Helmer nicht sehr trittsicher. lhnen mangelt es nicht nur an den entsprechenden
Selbstdarstellungstechniken, eine solche Haltung lasst sich grundsatzlich nicht in ihre rein
kompetenzorientierte Sichtweise integrieren.

»... aber schén langsam hab ich den Eindruck, mit Arbeit allein kommt man nicht weiter, das

ist genauso fast wie bei den Politikern im Fernsehen, je besser man nach aul8en hin wirbt,

umso gréBer man redet, umso mehr Chancen hat man. Ich bin ein Arbeiter, der nur fiir sich

arbeitet und damit Leistung macht, aber praktisch aufzeigen will. Aber die gehen unter, das

ist das Resimee, das ich eigentlich fiir mich gezogen habe, nicht? Aber ich bin ein

schlechter Verkéufer, ich kann mich auch selber schlecht vermarkten und ich versuch es

nach wie vor mit Ehrlichkeiten, das kommt noch dazu, nicht? Aber ich werde wahrscheinlich
wieder auf die Schnauze fallen, ich kann nicht anders.“ (S.3)

Spielen diese Aspekte in den ,Machtspielen® innerhalb intakter, aufrechter Beschéaftigung schon
eine bedeutende Rolle, so wiegen sie am Arbeitsmarkt umso schwerer, da sie dort haufig Gber
Inklusion und Exklusion entscheiden. Wobei ,Alter’, wie wir noch zeigen werden, am
Arbeitsmarkt zu einer Hypothek wird, die selbst mit den ausgefeiltesten Selbstinszenierungs-
techniken nur schwer wegretuschiert werden kann. Die Dominanz kurzfristiger
Kostenorientierungen in den Unternehmen fuhrt dazu, dass die Werte traditioneller Arbeits-
tugenden wie Ehrlichkeit, Genauigkeit und Zuverlassigkeit demgegeniber verblassen. Diese
Veranderungen tragen nach Meinung von Frau Proidl dazu bei, dass sie trotz ihrer (in sehr
guten Arbeitszeugnissen belegten) Starken am Arbeitsmarkt Jingeren gegentber nicht mehr
konkurrenzfahig ist.

© AGEpowerment — 50/148



,Und es ist so, friiher ist auf Ehrlichkeit, Genauigkeit, Zuverlassigkeit in den Firmen wirklich
Wert gelegt worden und da merk ich schon einen Unterschied. Das ist den Firmen heute
vollig wurscht, Hauptsache, man ist billig, aber dann beschweren sie sich, weil die
Qualifikation nicht da ist, nicht? Also ich hab dann schon einer Firma geschrieben, dass sie
sich nicht wundern diirfen, aufgrund dessen was sie zahlen, dass sie halt dann die
Qualifikation nicht haben, die sind natiirlich b6s gewesen, ist eh klar, nicht? Aber die
Wabhrheit tut halt weh.” (S.18)

Sie wiurde sich wiinschen, dass diese aus ihrer Sicht kurzsichtige Orientierung der Firmen an
Kostengesichtspunkten wieder zuriickgedrangt wird und Qualitatsorientierungen wieder an
Bedeutung gewinnen, damit ihre Beschaftigungschancen und jene von ,alteren” Arbeitslosen im
Allgemeinen wieder steigen.

An diesen Beispielen wird unseres Erachtens deutlich, wie sich zentrale Parameter in der
Arbeitswelt in den letzten 20 Jahren verandert haben. Das Paradoxe daran ist, dass viele
unserer Gesprachspartnerinnen sich in ihrer beruflichen Laufbahn gerade jene Kompetenzen
und Eigenschaften angeeignet haben, die in der neuen flexiblen Arbeitswelt als Bedingung fur
die Integration in den Arbeitsmarkt gehandelt werden. Sie zeigten sich in ihren
Berufsbiographien wendig, initiativ, lern- und leistungsbereit. Und trotzdem erscheinen sie
vielfach wie Vertreterlnnen aus einer anderen, versunkenen (Arbeits-)Welt.

Zum einen manifestiert sich darin der entscheidende Unterschied zwischen dem ,Drinnen” und
,Draulen“. Dieselben Kompetenzen, Einstellungen, Haltungen, die im Rahmen eines
integrierten langfristigen Beschaftigungsverhaltnisses durchaus geschatzt und als Erfahrung
gewertet werden, verlieren ,drauflen® am Arbeitsmarkt rapide an Wert, weil sich in diesem
Seitenwechsel ihr Alter von einer Starke in eine Hypothek verwandelt. In von Kontinuitat und
Langfristigkeit gepragten und auf persdénlicher Erfahrung basierenden innerbetrieblichen
Beziehungen werden die ,Starken“ langjahrig beschaftigter Mitarbeiterlnnen haufig sozial
ratifiziert. Diese Anerkennung basiert nicht nur auf personlicher Nahe, sondern auch auf den
Ergebnissen und damit der Qualitadt der Arbeit, die diese Personen Uber lange Jahre geleistet
haben. In der Anonymitat des Arbeitsmarktes, werden berufliche Laufbahnen und damit die
berufliche Praxis durch die vorrangige Orientierung an kurzfristigen Kostenkalkilen und
Verwertbarkeitsprognosen entwertet. Die (sozial nicht ratifizierten, dafur aber umso hartnackiger
wirksamen) Vorstellungen Uber ,altere” Arbeitslose treten an die Stelle persénlicher Erfahrung
und lassen sie ,alt* aussehen - zumindest in den Augen der Dbetrieblichen
Entscheidungstragerinnen.

Zum anderen hat sich die Arbeitswelt aber auch tatsachlich gewandelt. Eine Tendenz zur
~Entpersonlichung® und ,Entmoralisierung“ der betrieblichen Beziehungen und die Dominanz
abstrakter, vorwiegend oder ausschlie3lich 6konomisch orientierter Handlungsmuster fihren zu
einer Umwertung von Kontinuitadt und praktischer Erfahrung. Im Zuge der Verwandlung des
konkreten Menschen in eine (abstrakte) Humanressource treten zertifizierte Ausbildungen,
penible (allerdings haufig kurzfristig orientierte) Rentabilitatsiberlegungen in den Vordergrund.
In Verbindung mit hartnackigen Stereotypen gegeniber dem Alter, die wiederum vor allem vor
dem Hintergrund einer verengten okonomistischen Sichtweise eine verscharfte Wirkung
entfalten, haben es ,Altere“ am Arbeitsmarkt schwer, einen Wiedereinstieg zu schaffen. Welche
konkreten Erfahrungen sie bei ihrer Arbeitssuche machen, werden wir im nachsten Kapitel
ausflhrlich beschreiben.
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4 Der Arbeitsmarkt der ,,Wahlerischen‘ und die
Rolle des ,,Alters*

Im vorigen Kapitel haben wir einige interessante Facetten der beruflichen Laufbahnen unserer
Interviewpartnerinnen herausgearbeitet. Das heifdt, wir haben ihre oftmals verschlungenen
Wege in der Beschaftigung nachgezeichnet und dabei Veranderungen und Briiche der
Arbeitswelt in den letzten Jahr(zehnt)en anhand konkreter Beispiele dargestellt. Dabei ist auch
deutlich geworden, dass vor allem fir ,altere* Arbeitskrafte ein Riss zwischen ,drinnen“ und
,<drauBen“ entsteht, der ihren Status und ihre Perspektiven betrachtlich verandert. Wir wollen
uns daher eingehend damit beschaftigen, wie es ihnen mit ihrem nunmehrigen ,Outsider®-
Status am Arbeitsmarkt ergeht und welche Erfahrungen sie dabei machen. Dabei steht naturlich
die Rolle, die ihr Alter oder besser gesagt, die Zuschreibungen, die mit einem bestimmten
(biologischen) Alter am Arbeitsmarkt verbunden sind, bei ihren Bemihungen um Reintegration
spielen, im Zentrum der Aufmerksamkeit.

4.1 Die Arbeitssuche

Zunachst wollen wir uns damit beschaftigen, welchen Arbeitsplatz die betroffenen Personen
anstreben. Wollen sie in ihrem angestammten Berufsfeld, in dem sie Uber viel berufliche
Erfahrung verfligen, bleiben oder orientieren sie sich neu und suchen eine neue berufliche
Herausforderung? Die Antworten auf diese Frage ergeben keine eindeutige Tendenz. Es gibt
vielmehr viele unterschiedliche Uberlegungen bei den Betroffenen, die zum einen von
individuellen Faktoren, wie ihrer Berufsbiographie, beeinflusst werden, aber auch von
vorgefundenen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen, wie den Moglichkeiten am Arbeits-
markt und den Erfahrungen, die sie bei der Arbeitssuche gemacht haben.

Trotz der Unterschiede in den Suchstrategien der befragten Personen lassen sich auch
schwache Tendenzen herauslesen. So versuchen viele, sich in der ersten Phase der
Arbeitslosigkeit auf ihre Starken zu konzentrieren und im angestammten Berufsfeld bzw. der
Branche den Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt zu schaffen, sofern nicht konkrete Griinde von
vornherein dagegen sprechen. Etwa der Niedergang einer ganzen Branche, wie das
Druckereigewerbe, oder die geringe Grolie einer Branche, in der man tatig war. Aber ansonsten
geht man zunachst davon aus, dass man in diesem Feld Uber geniigend Sicherheit und
berufliche Erfahrungen verfiigt und damit die Anforderungen von ausgeschriebenen Jobs
abschatzen und das eigene Leistungsvermdgen und seine diesbezliglichen Kompetenzen
einschatzen kann. Aufierdem sehen sie die in jahre- oder jahrzehntelanger Arbeitstatigkeit
aufgebauten Kompetenzen als Wert, den sie nicht einfach tber Bord werfen wollen. Nachdem
berufliche Erfahrung auch haufig als Asset bei vielen ausgeschriebenen Stellen gefordert wird,
erhéht das in ihren Augen auch die Chancen auf Wiedereinstellung.

Einige versuchen dabei zwar im Berufsfeld zu bleiben, aber in Bereiche zu wechseln, die aus
ihrer Sicht groRere Chancen bieten. So versuchen zwei Manner, die jahrzehntelang in der IT-
Branche als Systembetreuer bzw. dann in Flihrungspositionen gearbeitet haben, einen Umstieg
zum EDV-Trainer zu schaffen, in der Hoffnung, auf diese Weise die erworbenen fachlichen
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Kompetenzen und Fahigkeiten weiterhin nutzen und gleichzeitig das Manko des Alters
abschatteln zu kénnen.

Allerdings setzt sich bei vielen nach zunehmender Erfolglosigkeit der Bemuhungen, im
angestammten Berufsfeld wieder einen Arbeitsplatz zu bekommen, die Erkenntnis durch, dass
sie sich umorientieren missen. Es bleibt ihnen auch nicht viel anderes Ubrig. Bei manchen ist
eine solche Umorientierung von vornherein klar. Etwa wenn, wie bei Herrn Hazemi, die
Kindigung aufgrund gesundheitlicher Schadigungen erfolgte, die eine weitere Berufsausiibung
verunmoglichen, und im Unternehmen bzw. in der Branche (Bautischlerei) keine Arbeitsplatze
mit geringerer Belastungsintensitat vorhanden sind. Allerdings schranken die chronischen
Schadigungen des Stltzapparates bei ihm seinen mdglichen Einsatzbereich drastisch ein, und
gleichzeitig reduziert die Tatsache an sich, dass er gesundheitliche Einschrankungen aufweist,
seine Chance auf Reintegration betrachtlich.

Es ist erstaunlich, wie agil und offen fur Verdnderungen sich viele unserer Interview-
partnerinnen in den Gesprachen zeigten. Erstaunlich vor allem angesichts der Stereotype, mit
denen Personen ab einem bestimmten (biologischen) Alter im offiziellen Diskurs der flexiblen
Gesellschaft bedacht werden. Es zeigt sich auch, dass Personen, die in ihrer beruflichen
Laufbahn schon mehrmals die Tatigkeitsfelder gewechselt haben, eine solche Umorientierung
leichter und schneller vollziehen als solche, die jahrzehntelang in einer Branche oder einem
Unternehmen tatig waren. Dies trifft auf Frauen starker zu als auf Manner.

Frau Hummel, deren bewegte Berufsbiographie wir schon im vorigen Kapitel beschrieben
haben, ist auch bei der Arbeitssuche nicht sehr fixiert auf eine bestimmte Art von Job oder auf
ein bestimmtes Feld. Sie kann sich sehr viel vorstellen und sie geht angesichts ihrer (vor allem
auch materiell) schwierigen Situation auch weit gehende Kompromisse ein, wie ihre letzte
Arbeitsstation (Tatigkeit am Grillhendl-Imbissstand), die eigentlich nicht ihren Qualifikationen
entsprach, deutlich macht. Weil ihr nach ihren Erfahrungen am Arbeitsmarkt ein Anstellungs-
verhaltnis aufgrund ihres Alters illusorisch erscheint, sattelt sie wieder auf Selbstandigkeit um
und will Immobilienmaklerin werden. Allerdings hat sie dabei mit schwer wiegenden Problemen
zu kampfen. Denn das AMS zahlt ihr diesen Kurs nicht und selbst muss sie sich diese Kosten
im wahrsten Sinne des Wortes vom Mund absparen. Angesichts ihrer auBlerst prekaren
finanziellen Situation — ihr bleiben nach Abzug der monatlichen Fixkosten und trotz eines
geringflgigen Jobs als Zuverdienst zur Arbeitslosenunterstiitzung etwa 100 Euro im Monat zur
personlichen Verfligung — wird es, wie sie selbst sagt, noch relativ lange dauern, bis sie sich die
erforderlichen 700 Euro fur den Kurs zusammensparen kann.

,Das ist noch eine gute Frage, drum sag ich, ich brauche relativ lang, bis ich mir diesen Kurs
anspare, ich muss nur 700 Euro ansparen, aber da brauch ich noch relativ lange.” (S.13)

Die von den betroffenen Personen an den Tag gelegte Bereitschaft zur beruflichen
Umorientierung ist nicht nur auf ihre gedankliche, geistige Flexibilitdt zurlickzuflihren, sondern
vielfach auch das Ergebnis materieller Zwange. Bei Frau Sinzinger fiihrte die zunehmende
Verzweiflung Uber die anhaltende Erfolglosigkeit ihrer Bemihungen zur Reintegration in den
Arbeitsmarkt, wo sie nach einer absolvierten Ausbildung vergeblich versuchte, als freiberufliche
Trainerin Full zu fassen, aber auch die Notwendigkeit einer Sozialversicherung dazu, dass sie
eine massive Dequalifizierung in Kauf nahm und als Feinkostverkauferin in einer grofRRen
Lebensmittelhandelskette arbeitete, nachdem sie zuvor eine Geschéaftsfiihrertatigkeit im Bereich
der sozialen Dienste ausgeubt hatte.
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Ein weiterer Aspekt, der bei der Arbeitssuche bei mehreren Personen eine Rolle spielt, ist die
Suche nach einem existenzsichernden, d.h. mit einem entsprechenden Gehalt verbundenen
Arbeitsplatz. Obwohl dieser Aspekt naturgemaR bei allen Interviewpartnerinnen eine
wesentliche Rolle spielt, nimmt er bei jenen einen dominanten Stellenwert ein, die aufgrund
ihrer Lebenssituation z.B. Riickzahlungsverpflichtungen und andere Verbindlichkeiten aufweisen
und deshalb selbst mit einer extrem sparsamen und genugsamen Lebensweise im Alltag (wie
das viele andere unserer Gesprachspartnerinnen tun — siehe Kapitel 5) nicht das Auslangen
finden. Das heil}t, diese Personen stehen unter einem extremen Druck, eine einigermalien
existenzsichernde Stelle zu finden. Um die Relationen zurechtzuriicken und die Dimension
dessen, was subjektiv als ,gut bezahlte Arbeit* gewertet wird, zu erfassen, lasst sich der Fall
von Frau Freudenthaler heranziehen. Bei Frau Freudenthaler steht aufgrund ihrer persénlichen
Situation — sie hat sich einen laufenden Kredit und die Rickzahlungen ans Oberlandesgericht
wegen ausstandiger Alimentationszahlungen fiir ihre beiden Kinder aufgrund ihrer Arbeitslosigkeit
bis Dezember stunden lassen — der dringende Bedarf an Einkommen bei der Arbeitssuche im
Vordergrund. Wichtig ist fur sie dabei ein Arbeitsplatz, der halbwegs gut bezahlt ist. Gut bezahlt
heif3t fir sie ein Nettoverdienst von um die 1.000 Euro. Das wirft ein bezeichnendes Licht darauf,
was in der Praxis in vielen Bereichen als Entlohnung angeboten wird.

JAlso ich suche einmal im Verkauf, also wieder Béckerei oder so. Ja, am liebsten wér mir

eine Béckerei oder Kaffeekonditorei, aber eine, die am Abend zusperrt und eventuell auch

am Samstag, Sonntag, wér auch nicht schlecht, weil man hat Familie zuhause, das geht

ganz einfach nicht. Ich mein, meine Kinder sind zwar schon gro3, aber trotzdem, ich hab

einen Mann, wie gesagt, ich bin ein familienbezogener Mensch. Ja, aber zum Beispiel, da

gibt’s die Firma RUSZ, die Langzeitarbeitslose beschéftigt, da hab ich einmal meinen

Fernseher richten lassen und da haben wir gestern geredet und die hat mir gesagt, was die

eigentlich dort verdienen und ich hab geglaubt mich trifft der Schlag, wenn sie mir sagt, die

verdienen dort netto 980 Euro. Sag ich, Frau Sonja (Kurstrainerin), da kénnen Sie gleich

schauen, ob Sie einen Arbeitsplatz fiir mich finden. Also ich wiirde auch das machen, wenn

das Geld stimmt. Ja, ich hab in der Béackerei (iber 1050 Euro verdient, netto, das zahlt dir

heute gar niemand mehr. Aber ich wiirde das dort machen, wenn ich am Montag hingehe

und die Frau Sonja sagt ja, dann mach ich das, also ich bin da nicht so fixiert. Sicher ist das

eine ganz andere Arbeit, ein ganz anderer Bereich, als wenn ich mit dem weillen Mantel
hinterm Tresen steh. Aber das wére mir wurscht, bei mir muss es da stimmen.” (S.10)

In einem bekannten Dilemma steckt auch Herr Lubic, jener bosnische Migrant, der nach 28
Jahren in derselben Firma aus der Vorarbeiterposition heraus gekundigt wurde und nun mit
gesundheitlichen Problemen behaftet bereits seit sechs Jahren arbeitslos ist. Herr Lubic tut sich
bei der Arbeitssuche aufgrund seiner Sprachprobleme schwer. Bis voriges Jahr hat er versucht,
in seinem engeren Arbeitsfeld, also als Maschineneinsteller, einen Arbeitsplatz zu finden. Aber
das hat sich als vollig aussichtslos herausgestellt. Seitdem schaut er sich auch nach
Alternativen um, aber bis jetzt ebenfalls ohne zahlbaren Erfolg. Gleichzeitig steht er vor dem
Problem, dass er als Vorarbeiter in der Metallindustrie nicht schlecht verdient hat. Die wenigen
Arbeitsplatze, die ihm jetzt angeboten werden, liegen vom Lohnniveau so weit darunter, dass er
sogar mit seiner Notstandshilfe, die 950 Euro betragt, noch besser aussteigt.

»--. ich hab gut verdient und schén verdient, ich weil3, ich kann nicht wieder so eine Firma

finden um dieses Geld, was ich habe gehabt, sicher weniger, aber so wenig will ich auch

nicht nehmen. Und jetzt, vor zwei Jahren finde ich eine Firma, kann ich schon gleich

anfangen, aber 1.000 Euro brutto, da hab ich gesagt ,Nein danke* und der Chef sagt zu mir

,Was verdienen Sie, was kriegen Sie vom AMS* Ich zeig’s ihm und er sagt: ,Ich kann nicht
so viel zahlen. Wollen Sie den Stempel von mir?“, und ich sage ,ja““(S.5)
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Verstandlich, dass er nicht zuletzt angesichts seiner gesundheitlichen Probleme mit der
Wirbelsaule solche Angebote nicht annehmen will. Seine gesundheitlichen Probleme schranken
sein mogliches Einsatzgebiet weiter ein und vertiefen gleichzeitig sein Dilemma, als
Pflichtschulabsolvent mit Dreherkurs und bosnischer Herkunft auf dem aktuellen Arbeitsmarkt
einen halbwegs gut bezahlten Job zu finden.

Llch wollte arbeiten, aber das, was ich bekomme, ist zu wenig, was ich will, das krieg ich

nicht und ich kann jetzt nicht jede Arbeit nehmen. Ich hab nie gedacht, Baustelle jetzt mit 54

und mit dem Ricken und mit den gesundheitlichen Problemen, die ich habe auf der

Baustelle. Und ich kann nicht jede Arbeit nehmen, auBerdem ist es schwerer, dreckiger und
weniger bezahlt.” (S.7)

Das Beispiel von Herrn Riemer, ebenfalls ein angelernter Arbeiter, der nach 26 Jahren in einem
traditionsreichen SiBRwarenunternehmen entlassen wurde, illustriert, wie sich eine
Abwartsspirale in Gang setzen kann, die steil nach unten flhrt. Er hat danach einige Jobs
angenommen, in denen er standig weniger verdiente, was Folgewirkungen auf seine
Arbeitslosenunterstitzung hatte, die sich dadurch standig reduzierte. Auch er ,traumt® von einer
Stelle, in der er 1.000 Euro netto verdient.

Kanale der Arbeitssuche — fortschreitende Digitalisierung

Was die Kanéale der Arbeitssuche betrifft, so verwenden die Betroffenen bei ihrer Arbeitssuche
die ganze Bandbreite an Medien und persdnlichen Kontakten, um eine Arbeitsstelle zu finden.
Den Erfahrungen, die sie dabei machen, werden wir uns spater zuwenden. Zunachst
interessieren uns die hauptsachlichsten Kanéle der Arbeitssuche und wie die betroffenen
Personen sie handhaben und mit ihnen umgehen kénnen. Das ist insofern interessant, als
dabei doch gravierende Unterschiede zwischen den interviewten Personen auftreten, die bei
der Arbeitssuche von Relevanz sind. Die Veranderung der klassischen Kanale fur Arbeitssuche
und Bewerbung wirkt sich unterschiedlich aus, wobei die Kompetenzen der Person zum einen
und ihre materielle Situation zum anderen eine nicht unwesentliche Rolle spielen.

Frau Freudenthaler sucht vor allem Uber Annoncen in Zeitungen und anderen Medien. Trotz der
vielen negativen Erfahrungen gibt sie die Hoffung nicht auf, einen Arbeitsplatz zu finden, der ihr
ein Einkommen bietet, mit dem sie ihre prekare finanzielle Situation einigermalien meistern
kann. Sie stellt auch fest, dass sich die Formen, in denen man Arbeit sucht, drastisch verandert
haben. Die Zunahme von schriftlichen Bewerbungen, an die auch gewisse gestalterische
Anforderungen gestellt werden, die nur mittels Computer zufriedenstellend eingelést werden
kénnen, stellt fur sie, die weder Uber einen Computer noch (ber die notwendigen
Anwendungskenntnisse verfugt, eine grolRe Hiurde dar. Diese Hirde konnte zum Zeitpunkt des
Interviews Uber eine KursmalRnahme Uberwunden werden, da sie dort sowohl einen E-Mail-
Zugang als auch Unterstitzung durch die Trainerin bei der Formulierung und Gestaltung der
Bewerbungen erhielt.

»-- wie gesagt, ich hab keinen Computer zuhause, ich hab die Bewerbung mit der Hand
geschrieben, nicht so, wie’s die Frau Sonja halt schreibt, weil ich von dem keine Ahnung
habe. Weil wie ich Bewerbungen schreiben gelernt habe in der Schule, das ist schon lange
her und weil du das auch nicht gebraucht hast. Wo hast du friiher einen Lebenslauf oder
eine Bewerbung gebraucht? Da bist du hineingegangen zum Chef, hast dich vorgestellt, das
und das kann ich und du bist aufgenommen. Heute geht das alles (iber’s Internet. Ein E-Mail
hab ich weggeschickt, da ist, glaub ich, gar nichts zuriickgekommen, das hat mir die Frau
Sonja gemacht. Es ist fiir den dritten Bezirk eine Buffetkraft gesucht worden, das hat man
tiber’s E-Mail machen kénnen ...“(S.10)
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Das heif’t, inzwischen sind zum Teil sogar schon fur die un- und angelernten Arbeitsplatze
Bewerbungen per E-Mail notwendig. Verfligt man nicht in ausreichendem Male Uber diese
inzwischen als Kulturtechniken geltenden Kompetenzen, ist man bei der Arbeitssuche
benachteiligt. Frau Freudenthaler fiihrt noch an, dass sie vor Jahren, als sie einmal
zwischendurch fiir zwei, drei Monate arbeitslos war, beim AMS um einen EDV-Einflihrungskurs
angesucht hatte, ihr dieser mit der Begrindung verweigert wurde, dass fur EDV-Kurse ein
Berufsabschluss notwendig sei. Nachdem sie Uber keinen solchen verfugt, wurde ihr auch kein
Kurs genehmigt. Es kann davon ausgegangen werden, dass das Fehlen dieser Kulturtechniken
bei ,alteren® Arbeitsuchenden mit niedriger Schulbildung, die in ihrem bisherigen Berufsleben
fast ausschlieRlich auf (Handarbeits-)Arbeitsplatzen mit Anlernqualifikation beschaftigt waren,
haufiger auftritt.

Allerdings ist die zunehmende Digitalisierung der Bewerbung auch fir jene ein Problem, die
sowohl Uber die ndétige technische Ausstattung als auch Uber die entsprechenden
Nutzungskompetenzen verfigen, handelt es sich aus unserer Sicht doch um eine der
hartnackigsten und wirksamsten Filter zum Fernhalten und Aussortieren von alteren®
Bewerberlnnen. Jedenfalls sind das die Erfahrungen vieler unserer Gesprachspartnerinnen,
unter anderem auch jene von Frau Freudenthaler, nachdem sie es geschafft hatte, mit
Unterstiitzung der Trainerin Bewerbungen per E-Mail abzuschicken. Diese Hiirde ist fiir ,Altere*
vielfach kaum zu Uberwinden. lhr im Lebenslauf festgehaltenes Geburtsdatum wirkt dabei wie
ein Stempel der Exklusion.

»-. die haben bis heute nicht einmal zuriickgeschrieben ob ja oder nein, gar nichts, also auch

wieder negativ, wenn man’s so sieht. Friher war’s halt so, da bist du dich vorstellen

gegangen, da hat der Chef, der dich einstellt, gesehen. Heute machst du es vielleicht (iber’s

Internet oder schickst das der Firma X, der Bé&ckerei Y. Die kriegen zehn andere

Bewerbungen auch noch. Gut, du hast jetzt ein Foto, der schaut sich das an, ,Aha, die ist

52, die ist 45, die ist 30, die ist 25. Die Alten geben wir gleich weg*. Ganz sicher ist das so

und auch Uber’s Internet, E-Mail, sag ich jetzt einmal. Friiher hat dich der gesehen, dem

warst du sympathisch. Auf Papier, auf einem Foto kann einem bald wer sympathisch sein. Ob

das dann wirklich so ist, ist eine andere Frage. Aber so hat der gesehen, ja, die ist mir

sympathisch, die nehm ich, die anderen schau ich mir gar nicht mehr an. Das gibt es aber

heute nicht mehr, weil alles (ber’s Papier geht. ... Ja, da kannst du dich noch so stylen und

noch so gepflegt ausschauen, auf einem Papier hat das alles keinen Sinn, und wenn der das

liest, die ist 52, die ist 45 und da sind aber andere auch noch, dann nimmt er die Jungen, weil

die Alten braucht er nicht. Wenn’s wabhr ist, krieg ich 2011, wenn nicht vielleicht 2009 die

Pension — was macht der mit mir? So gesehen: Es ist so und ich bin ein Realist — das ist so.“

(S.16)

Dasselbe Problem ftritt bei Migrantinnen, sofern sie nicht aus dem akademischen Bereich
stammen, noch in verscharfter Form auf. Auch wenn sie die deutsche Sprache fir den
Alltagsgebrauch gut beherrschen, so ist der Schritt zur schriftlichen Formulierung dennoch weit.
Aulerdem kommt hier noch ein Moment zum Tragen, der haufig nicht beachtet wird. Personen,
die in offizieller Hinsicht wenig vorzuweisen haben, was zahlt, etwa zertifizierte Ausbildungen,
oder die gesellschaftlich abwertenden Zuschreibungen ausgesetzt sind, wie Migrantinnen,
versuchen diese Nachteile durch direkten Kontakt, durch personliches Auftreten wettzumachen.
Zum anderen weisen sie vielfach aufgrund ihrer ,Bildungskarriere“ nicht die erforderlichen
Kompetenzen auf, sich schriftich wohl formuliert auszudricken. Herr Hazemi hat als
Osterreichischer Staatsblrger mit tunesischer Herkunft, obwohl er gut deutsch spricht,
Schwierigkeiten mit schriftichen Bewerbungen. Insofern versucht er es lieber im direkten
Kontakt, wo er, wie er sagt, seinen ,Wiener Schmah*“ anbringen kann.
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,Nein, eigentlich nicht, also ich bin hingegangen und wissen Sie, ich rede gerne also mit den
Leuten und ich, wie sagt man, ich habe meinen eigenen Schméh, also ich tu gern so mit den
Leuten sprechen und so, wissen Sie, den Wiener Schméh hab ich sozusagen ... Also ich
mag gerne, also Kontakte, also direkte Kontakte, also zwischen vier Augen, ist mir lieber als
das Schreiben und so. Also das ist meine Art so, ich will eine Attacke machen.“ (S.7/8)

Das heildt, seine Starken liegen im Informellen, im von blrokratischen Formalitdten Entledigten,
im direkten, unmittelbaren Gesprach. Dort kann er sich als konkrete Person prasentieren. Mit
seiner Strategie, haufig personlich vor Ort zu erscheinen und auch aktiv ohne Ausschreibung
bei Firmen nachzufragen, dringt er durchaus &fter als andere in vergleichbaren Positionen zu
direkten Vorstellungsgesprachen vor. Allerdings waren diese Versuche bis jetzt auch nicht von
Erfolg gekront. Er versucht im Rahmen des Kurses, den er absolviert, auch Uber das Internet
Arbeit zu suchen. Dabei werden ihm die Veranderungen am Arbeitsmarkt, vor allem wenn er sie
mit der Zeit vergleicht, in der er nach Osterreich gekommen ist, bewusst. Damals, in der Zeit
des Arbeitskraftemangels, brauchte man keinen schriftlichen Lebenslauf, das lief hauptsachlich
Uber informelle Kontakte.

,Nein, nein, nur zum Beispiel in letzter Zeit bei einem Kurs, wenn man anruft, dass es

wirklich schriftlich sein muss, das mit dem Lebenslauf, das war fiir mich... ,Was ist das mit

dem Lebenslauf?“ Wo hat es das friiher gegeben? Ich bin in die Firma gekommen und der

Chef hat gesagt, er braucht noch drei so wie ich, oder er braucht vier noch wie ich, wissen

Sie, was ich meine? Spéter in die Firma, wo ich reingekommen bin, ich hab Leute geholt und
Jetzt so mit dem Lebenslauf, sicher, es hat sich alles gedndert.“ (S.8)

Die Strategie, auf den personlichen Kontakt vor Ort zu setzen, anstatt sich auf schriftliche
Bewerbungen zu konzentrieren, wird auch von den anderen gering qualifizierten Personen in
unserem Sample bevorzugt.

Die zunehmende Digitalisierung des Bewerbungsverfahrens, die eine Konzentration auf den
Bewerbungskanal Internet nach sich zieht, wirft neben der Frage der dazu erforderlichen
sprachlichen und technischen Kompetenzen auch jene nach dem Zugang zum Internet und den
daflir notwendigen finanziellen Mitteln auf. Ein Aspekt, der vor allem bei Langzeitarbeitslosigkeit
eine nicht unwesentliche Rolle spielt. Frau Kratochvil — Akademikerin polnischer Herkunft —
verfugt sowohl Uber die sprachlichen wie auch Uber die technischen Kompetenzen, hdchst
professionell gestaltete Bewerbungsunterlagen zusammenzustellen, und die Bewerbung lber
das Internet ist fur sie routinierter Alltag. In jenem Arbeitsmarktsegment, in dem sie eine Stelle
sucht, also im Managementbereich, ist das auch absolute Voraussetzung. Allerdings ist sie
bereits seit funf Jahren arbeitslos und dementsprechend prekar ist auch ihre finanzielle Lage. In
einer solchen Situation, in der jede groBere Anschaffung zum existenziellen Problem wird,
bedarf es nicht nur groRer Anstrengungen, sondern auch einiger Tricks, um die Finanzierung
der aus ihrer Sicht fir die Arbeitssuche absolut notwendigen elektronischen Ausstattung zu
ermoglichen. Frau Kratochvil gelingt das, indem sie das Geld einer geringfugigen
Nebenbeschaftigung zur Ganze in einen neuen Computer investiert. Sie mandvriert dabei ihre
Bank, bei der sie im Minus ist, aus, indem sie sich das Geld direkt auszahlen lasst.

sIch habe nédmlich bei den Gewerkschaftswahlen gewirkt vor zwei Jahren, nein, vor drei

Jahren und das Geld hab ich mir direkt auszahlen lassen, weil ich bin im Minus nattirlich bei

meiner Bank und hab gesagt, ich méchte das haben und ich hab sofort einen Computer
gekauft, weil ich gewusst habe, ich mach das jetzt.“ (S.7)

Auffallend, und aus geschlechtsspezifischer Sicht nicht untypisch, ist, dass die arbeitsuchenden
mannlichen Manager in unserem Sample stark auf den Kanal ihrer persdnlichen Netzwerke
setzen, um eine Reintegration zu schaffen. Eigentlich sehen alle in schriftlichen Bewerbungen
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aufgrund ihres Alters keinen allzu Erfolg versprechenden Weg. Insofern scheint die
Konzentration auf personliche Netzwerke, die zumeist Freunde in durchaus einflussreichen und
entscheidungstrachtigen Managementpositionen umfassen, eine nicht unplausible Strategie zu
sein. Allerdings ist auch das kein ,Kdnigsweg“ zurlick in Beschaftigung, wie die Erfahrungen
unserer Gesprachspartner belegen. Der gestiegene Druck, unter dem Manager heute in vielen
Unternehmen stehen, der nicht zuletzt in einer stdndigen Bewertung ihrer ,performance” zum
Ausdruck kommt, macht Empfehlungen zu einem unkalkulierbaren Risiko, das viele — bei aller
Freundschaft — dann doch nicht einzugehen bereit sind. Jede Empfehlung kann namlich zum
Bumerang werden, der die eigene Position gefahrdet, wie Herr Kornhausl schildert.

,Die dritte Schiene waren persénliche Kontakte, obwohl ich... da muss man wirklich gute

Kontakte haben, denn heutzutage ist es fiir alle, gerade in entscheidenden Positionen, so

eng von einem Tag auf einen anderen, dass die das Risiko, jemanden persénlich zu
empfehlen kaum mehr auf sich nehmen.” (S.11)

4.2 Erfahrungen am Arbeitsmarkt und die Rolle des Alters

Welche Erfahrungen haben unsere Gesprachspartner am Arbeitsmarkt bei ihren Bemihungen
um Reintegration gemacht und welche Rolle spielt dabei ihr Alter? Diese Frage steht im
Zentrum des folgenden Kapitels und gibt Aufschluss darliber, wie sich der Arbeitsmarkt bzw.
Unternehmen ,alteren Arbeitsuchenden gegeniber verhalten. Insofern berihrt diese Frage
eine zentrale Problemstellung unserer Forschung.

Intensitat der Arbeitssuche

Zunachst hat uns beeindruckt, mit welcher Intensitat und Hartnackigkeit der Grofteil der von
uns interviewten Personen versucht, wieder am Arbeitsmarkt Full zu fassen. Obwohl die
Energie, die in diese Anstrengungen investiert wird, mit zunehmender Dauer der Arbeits-
losigkeit, nicht zuletzt aufgrund frustrierender Erfolglosigkeit, abnimmt, so ist sie insgesamt Uber
die Jahre betrachtet doch betrachtlich.

Auffallend ist, wie hoch die Frequenz der schriftlichen Bewerbungen bei vielen Personen ist.
Vor allem jene, die schon seit langerer Zeit arbeitslos sind, weisen eine beeindruckend hohe
Zahl an schriftlichen Bewerbungen auf. Allerdings ist das Muster meistens dasselbe: In nur ca.
einem Dirittel der Falle bekommt man Uberhaupt eine Rickmeldung und nur bei 5-10% der
angeschriebenen Unternehmen gelingt es, die erste Hurde der schriftlichen Bewerbung zu
Uberwinden und zu einem persoénlichen Bewerbungsgesprach vorzudringen.

Frau Fesl hat in den finf Jahren ihrer Arbeitslosigkeit, die durch eine einjahrige Beschaftigung
in einem sozialdkonomischen Betrieb unterbrochen war, ca. 400 Bewerbungen abgeschickt,
davon allein ca. 100 im letzten Jahr. lhre Erfahrungen bei der Arbeitssuche sind ziemlich
frustrierend. Von den mehr als 100 Bewerbungen im letzten Jahr ist sie exakt dreimal zu
Vorstellungsgesprachen eingeladen worden und das war auch eher nach Abschluss der Arbeit
im sozialokonomischen Betrieb. Kdnnte man in ihrem Fall noch fehlende Qualifikation bzw.
eingeschranktes berufliches Einsatzfeld (Buchhandlerlehre) als Grund fiir diese schlechte
Bilanz anflhren, so zeigt sich, dass bei den besser Ausgebildeten das Ergebnis ahnlich ist.
Frau Steiger ist Akademikerin und hat lange Jahre in leitenden Positionen im Bereich ,public
relations” gearbeitet. Auch sie hat in ihrer flinfjahrigen Arbeitslosigkeit (subjektive Einschatzung
der interviewten Person), die durch eine neunmonatige Anstellung bei einer Werbeagentur, wo
sie eine niedrigere Position und eine starke Gehaltsreduzierung in Kauf genommen hat, an die
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450 Bewerbungen abgeschickt, mit dem Resultat, dass sie in etwa 5% der Falle zu einem
Gesprach eingeladen wurde.

Den Manner geht es in dieser Hinsicht auch nicht besser: Einem betrachtlichen Energieaufwand
und Output an schriftichen Bewerbungen steht ein mageres Ergebnis gegenlber, was
Uberhaupt die Chance der personlichen Prasentation in einem Vorstellungsgesprach betrifft.
Diese aulerst negative Bilanz fuhrt naturgemal dazu, dass sich einerseits eine gewisse
Frustration unter den Betroffenen breit macht, andererseits aber aus durchaus rationalen
Grinden die Intensitat der schriftlichen Bewerbungen aufgrund der erfahrenen Nutzlosigkeit
dieser Bemuhungen zurickgenommen wird. Man geht vielmehr dazu uber, seine Energien nicht
unnotig zu vergeuden und seine Chance in zielgerichteten Bewerbungen und zunehmend Uber
personliche Kontakte zu suchen.

Alter als vorrangiger Ablehnungsgrund

Die herausragende Rolle fur die Erfolglosigkeit ihrer Bemuhungen am Arbeitsmarkt schreiben
eigentlich alle Personen ihrem Alter zu. Das wird als fast untberbriickbares Hindernis fir eine
erfolgreiche Reintegration in den Arbeitsmarkt erlebt. Diese Einsicht ist bei den 45-Jahrigen
gleichermalden vorhanden wie bei den 59-Jahrigen. Die doch betrachtliche Altersspanne von 15
Jahren macht am Arbeitsmarkt kaum einen Unterschied. Jedenfalls scheint das bei den
Betroffenen aufgrund der von ihnen gemachten Erfahrungen der Fall zu sein. Obwohl die
Einheitlichkeit dieses Befundes trotz der Heterogenitat der interviewten Personen kaum zu
Uberbieten ist, lassen sich doch unterschiedliche Facetten ausmachen, die im Folgenden
dargestellt werden.

Zunachst ist einmal festzuhalten, dass die Benachteiligung am Arbeitsmarkt aufgrund des Alters
selten offen geduRert wird, da es gesellschaftlich verpént ist, eine offene und direkte
Diskriminierung zu betreiben und sich diesbezlglich auch kaum ein Unternehmen eine Blofie
geben will. Unmittelbar greifbar wird deshalb Altersdiskriminierung nur, wenn explizit in
Inseraten Altersgrenzen angegeben oder Mitarbeiterinnen fiir ein junges Team gesucht werden.
Kaum ein/e Interviewpartnerin berichtet deshalb von expliziten Absagen aus ,Altersgrinden®.
Zynische Bemerkungen, von denen Herr Kornhausl, der eine Position im Management sucht,
berichtet, stellen eher den Einzelfall dar.
Jch hab ja auch zwei solche, allerdings viel primitiver aufgebaute Interviews gefiihrt mit

Firmeninhabern, eines kleinen Betriebs und eines groBen Betriebs und die sagen ganz klar
~Ja wir stellen &ltere Arbeitnehmer ein, kein Problem bis 35%.“ (S.13)

Vielmehr missen die Betroffenen die Ablehnungsgriinde eher aus dem Verhalten der
Personalmanagerinnen bzw. Eigentimerlnnen interpretieren. Ein relativ eindeutiger Indikator ist
dabei fir die Arbeitsuchenden der Umstand, dass haufig beim Erstkontakt die Frage nach dem
Alter an vorderster Stelle steht, noch vor den eigentlichen, sachlich begriindeten und auf die
Stelle bezogenen Aspekten wie Ausbildung und berufliche Vorkenntnisse. Daraus lasst sich
beispielsweise fur Frau Hummel klar die Prioritatenliste der Kriterien fir die Einstellung ablesen.
LAlso wenn jetzt nichts in der Annonce steht und man ruft an, dann ist einmal die erste Frage
»Wann sind Sie geboren®, und das kommt mir so &hnlich vor wie ,Wie heiBen Sie?“ und ,Wie
alt sind Sie?“— also das kommt so in einem Atemzug, fast. Ah, bevor es noch kommt ,Was
haben Sie fiir Vorkenntnisse® oder was auch immer, fragt man schon ,Wie alt sind Sie

denn?“ Ja, es gibt halt da schon verschiedene Hiirden, die man mitunter gar nicht nehmen
kann.” (S.8/9)
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Interessant ist in diesem Zusammenhang, und auch das berichten mehrere
Gesprachspartnerinnen, dass die Diskriminierung am Arbeitsmarkt aus ,Altersgriinden” kein so
neues Phanomen ist, wie es aufgrund der 6ffentlichen Aufmerksamkeit, die diesem Thema in
den letzten Jahren gewidmet wird, scheinen kénnte. Frau Hummel berichtet, dass sie bereits
vor elf Jahren mit knapp Uber vierzig groRe Schwierigkeiten hatte, eine Anstellung zu finden und
sich deshalb schon damals auf eine Selbstéandigentatigkeit umorientierte, die allerdings
ebenfalls nicht von Erfolg gekrént war. Deshalb steht sie jetzt mit Mitte 50 wieder vor
demselben Problem und findet, dass sich der Arbeitsmarkt diesbezlglich nicht verandert hat.
Nur sie ist ein Stuck ,alter” geworden, was ihre Aufgabe nicht erleichtert.

~Ja, damals schon. ,Dich will ja eigentlich niemand’, damals war ja auch der Arbeitsmarkt

schon entsprechend, vor elf Jahren, das war wirklich, also alles, was (iber 40 war, war nicht

mehr so einfach und ja, das ist jetzt ca. derselbe Arbeitsmarkt, wie ich das sehe, wie es jetzt

ist in meinem Alter fiir mich, wo man sagt ,Ok, wenn ich irgendwo eine Stelle anrufe, ich hab

ja an und fiir sich eine relativ junge Stimme am Telefon®, und wenn dann einer fragt ,Wie alt

sind Sie denn?“ und dann sag ich 54, 55, dann kommt die Ablehnung. Es sind sehr wenige,

die dann sagen ,Na gut, kommen Sie sich vorstellen®, nicht? Also das muss ich sagen, das

ist nicht mehr so leicht und ich muss sagen, vor elf Jahren war es damals auch nicht so

leicht, etwas zu bekommen, ... schon damals und das ist heute auch nicht sehr viel anders
(lacht).” (S.3)

In bestimmten Branchen, und das ist vor allem sehr geschlechtspezifisch gepragt, ist Alter an
Aussehen gekoppelt und damit in unmittelbaren Gegensatz zu Jugendlichkeit und Schénheit
gestellt. Dieser Aspekt taucht auf, wenn Frau Woite erzahlt, dass ihr ebenfalls bereits vor 15
Jahren bei ihrem Wiedereinstiegsversuch in die Parfimeriebranche nach dem zweiten Kind
erklart wurde, dass sie mit (damals) 35 Jahren schon zu ,alt* fir den Verkauf sei. Ein
bezeichnendes Beispiel daflr, wie weit der Jugendkult in unserer Gesellschaft flihren kann und
wie stark er auch geschlechtsspezifisch ausgepragt ist, da angenommen werden kann, dass
Frauen davon in besonderem Male betroffen sind. Allerdings ist das keineswegs auf den
Parfimeriebereich beschrankt.

Auch Frau Freudenthaler berichtet von negativen Erfahrungen, die sich auf den
Zusammenhang von Alter und Aussehen beziehen. Sie weist darauf hin, dass gerade im
Verkauf bzw. beim Servieren, was in dem Bereich, in dem sie sucht, namlich Backereien, haufig
zusammenfallt, das Aussehen als eindeutig geschlechtsspezifische Komponente zum Tragen
kommt.

,Und die Erfahrung, die man auch noch macht, also du wirst schon, ja wenn man sagt, wie
alt man ist — auch wenn manche sagen, ich gehére zu einer Kategorie, die nicht aussieht wie
52, auf den ersten Moment —, da sagen doch die meisten dann ,Naja, ich weil3 nicht”, Und
es kommt auch drauf an, wie du ausschaust. Ich mein, ich bin mehr die Durchschnittsfrau,
weil ich bin nicht schén und auch nicht hésslich, so schétz ich mich halt selbst ein. Aber
wenn du was gleich schaust und wenn du auch noch so gepflegt bist, hat die, die vielleicht
die Mal3e 90-60-90 auch noch hat, einfach Heidi Klum oder so — und das wird immer wieder
bewiesen — hat sicher mehr Chancen, als wenn du aussehensmé&fig ein Durchschnitts-
mensch bist, ganz sicher. Und da im Café sowieso, weil wer geht denn in ein Kaffeehaus,
hauptséchlich Ménner, und was wollen die sehen, wenn sie in ein Kaffeehaus gehen? Und
das ist im Verkauf auch so, ob es jetzt im Supermarkt bei der Kassa ist oder in einer
Béckerei, das ist wurscht, das ist einfach so.” (S.14)

D.h. in bestimmten Bereichen der Arbeitswelt versperren die herrschenden geschlechts-
spezifisch gepragten Schonheitsideale und die damit verbundenen Erwartungen an
jugendliches Aussehen Personen jenseits des Jugendalters den Zugang zu bestimmten
Arbeitsplatzen. Dieser Umstand einer dominierenden Bedeutung des Aussehens ist bei den
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Lalteren Mannern in den Interviews in dieser Form nicht aufgetaucht. Frau Freudenthaler spirt
diese Konkurrenz zu jungeren Frauen, vor allem auch hinsichtlich des Aussehens, unmittelbar
bei Bewerbungen. Es handelt sich in ihren Augen um ein entscheidendes Einstellungskriterium
in der Gastronomie und im Verkauf.

Aus der Sicht der Betroffenen — und dieser Aspekt zieht sich fast durch alle Gesprache — wird
die Erfolglosigkeit der schriftlichen Bewerbungen, namlich vor allem auch im Hinblick auf die
Einladung zu Bewerbungsgesprachen, als Diskriminierung aufgrund des ,Alters” gedeutet. Das
bezieht sich zum einen allgemein auf die verschwindend geringe Quote, Uberhaupt die erste
Hurde der schriftichen Bewerbungen zu uberwinden. Zum anderen aber auch auf ganz
konkrete Erfahrungen bei der Bewerbung auf Stellen, die von der Ausschreibung her in nahezu
idealer Weise den eigenen Kompetenzen und Berufserfahrungen entsprechen. Das ist ein
Umstand, der Herrn Brettner in besonderer Weise irritiert und frustriert, dass er sogar bei
ausgeschriebenen Stellen, die nach seinem Eindruck fast maflgenau von den Anforderungen
her auf seine Qualifikationen zugeschnitten sind, keine Chance erhalt. Die entscheidende
Hurde ist seiner Ansicht nach das Alter, da er schon bei der Auswahl der schriftlichen
Bewerbungen scheitert und auf der Strecke bleibt. Er erhalt also in der Regel nicht einmal die
Chance, in einem personlichen Gesprach seine Starken zu prasentieren und hangt damit, wie
er sagt, vollstéandig in der Luft.

Wenn du dich heute wo bewirbst, du kriegst nicht einmal ein Absageschreiben, du kriegst
nicht einmal ,Sie sind uns zu alt, baba.” Du kannst auch nirgends agieren, weil die immer nur
geschalten werden die Inserate (iber Personalbliros. Rufst du bei so einem
Personalvermittler an und fragst du ,Wer war denn das?“, dann kommt ,Das dlirfen wir nicht
sagen®. Punktgenau hat das Inserat auf mich gepasst, ich hab mich beworben darum und
Jetzt nach acht Wochen ist das gleiche Inserat noch einmal, also haben sie beim ersten Mal
keinen gefunden und ich weil ganz genau, dass ich das pipifein machen hétte kénnen, nur
weil ich Gber 50 bin? Ich mbchte wissen, wer das ist, ich will dort hingehen, ich will mit dem
reden, der soll mir ins Gesicht sagen ,Nein, Sie sind mir zu alt, sag ich ,Ok, Sie werden
auch einmal so alt werden, danke, auf Wiedersehen®. Aber praktisch, was ich auch ein
Fehler finde, ist dass die eine Vorselektion haben, das heil3t, mein Angebot und der sieht
das wahrscheinlich gar nicht einmal, dass ich so hoch qualifiziert genau fiir den Job bin, das
sieht der Entscheidungstrdger gar nicht, weil er vorher dieser Agentur schon mal
Selektionskriterien gibt, wenn der nicht seinen Magister hat, wenn er élter als 45 ist, wenn er
das ist, ausscheiden. Natiirlich, ich verstehe es schon, wenn du 200 E-Mail-Bewerbungen
kriegst, dass der gerne eine Vorselektion hat, dass da nur mehr 30 bei ihm am Tisch landen
und nur mehr die Besten. Und dann ist keiner dabei der passt? Und der, der genau gepasst
hétte, der passt nur nicht, weil er keinen Magister hat?!“ (S.14)

Bei Herrn Brettner schlagt neben seinem Alter bei der Arbeitssuche auch voll durch, dass seine
Kompetenzen hauptsachlich auf jahrzehntelanger praktischer Erfahrung beruhen und nicht auf
offiziell anerkannten Zertifikaten. Er muss bei der Arbeitssuche jetzt mit jungen, gut
ausgebildeten Akademikern konkurrieren und, da die Personalchefs in seinen Augen eben
heute Ausbildungsabschlisse eindeutig hdher bewerten als Praxiskompetenzen, schaut er
auch in dieser Hinsicht ,alt” aus. Der Umstand, dass gegen diese Barrieren auch mit noch so
viel Engagement und Aktivitat kein Kraut gewachsen ist, macht ihm sehr zu schaffen.

»... €S ist, es ist, es ist trostlos, kann man fast sagen, es ist schlimm. Ich bin guter Hoffnung,
ich bin ein positiver Mensch, immer gewesen, und nur wenn mir einer nicht zuriickschreibt,
fange ich nicht deshalb zum Weinen an, aber nur ist es der falsche Weg, es kann nicht so
weitergehen. Schuld daran ist auch zum Teil der Uberschuss an jungen Akademikern, die in
mittlere Flihrungspositionen hineindrédngen, ganz normal, dafiir haben die ja auch die Uni
gemacht, dafiir ist auch der Posten absolut richtig, aber dass die natlirlich unter einem
unheimlichen Leistungsdruck stehen, weil die wissen ganz genau ,Da sind zehn andere, die
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auch noch auf den Job warten®, von oben sehr oft eben keine Eigentiimer mehr entscheiden,
mit denen du reden kannst, so wie mit dem Kommerzialrat, mit dem hast du geredet und da
hat die Chemie gepasst und aus, du hast dich verkaufen kénnen. Sondern Konzern, nur
Kennzahlen, alles andere interessiert keinen Menschen, weil das ist eine falsche
Entwicklung am Markt, dass immer mehr nur Aktionére, ein paar wenige werden stinkreich
oder sie haben ein Pech und haben auf die falsche Firma gesetzt und die geht fléten. Der
Mensch z&hlt tberhaupt nichts mehr, sondern nur Kennzahlen, ich hab 15 Jahre nur mit
Kennzahlen gelebt. Nur ich hab es nach unten gelebt, dass der Mensch Mensch ist und
daher hat mein Laden gut funktioniert. Interessiert keinen heute, interessiert absolut
niemanden, wer das ist, was der macht. Das ist eine Nummer, aus, fertig. Und die sind so
unter Druck und die haben nie gelernt, dass sie dir ins Gesicht schauen missen beim
Reden, dass sie auch das einmal (iberlegen miissen und dass die sagen miissen ,Und zu
deinem Vater, wenn der jetzt hier sitzen wiirde, wiirdest du das jetzt genau so sagen?”“,Was
willst du, du alter Trottel, schleich dich® in anderen Worten.” (S.16)

Es ist vor allem die Erfahrung, dass man als Person nichts mehr zahlt, dass praktisch die
gesamte Arbeitskarriere und die erworbenen Erfahrungen und Kompetenzen entwertet werden,
die viele ,altere“ Arbeitsuchende an den Rand der Verzweiflung bringt. Die zunehmende
Okonomisierung in den Unternehmen fiihrt auch zu einer ,Entpersénlichung der Personal-
politik. Askriptive Merkmale, wie Alter, Geschlecht und ethnische Herkunft, treten in den
Vordergrund und die eigentliche Person verschwindet hinter abstrakten Vorgaben. Aus der
Sicht der Betroffenen muten ihre Bemuhungen wie ein Kampf gegen Windmuhlen an, wo sie
aufgrund des Ausschlusses qua Papier keinen richtigen Ansatzpunkt fur ihre Anstrengungen
finden. Es wird ihnen auf diese Weise gewissermallen der Boden fiir ihre Bemiihungen um
Reintegration in den Arbeitsmarkt entzogen.

Einige Betroffene versuchen diese Schranke mit Tricks zu umgehen. Etwa Herr Gall, der haufig
in der ersten Runde der Bewerbung sein Alter nicht angegeben hat, sondern nur seine
Kompetenzen und beruflichen Erfahrungen. Somit gelang es ihm, die erste Klippe zu
umschiffen und einige Male in die 2. Runde vorzustoRen. Dort war dann aber sein Lebenslauf
verlangt und damit Endstation. Er schied aufgrund der dadurch erfolgten Offenlegung seines
Alters aus dem engeren Kreis wieder aus. Frau Kratochvil versuchte ihr Alter erst auf der
zweiten Seite ihres Lebenslaufes zu platzieren, aber ebenfalls ohne grofien Erfolg. In einem
Englisch-Kurs, den sie wahrend der Arbeitslosigkeit besuchte, bekam sie von einem
Kurskollegen, der als Personalchef in einem Unternehmen aus dem Nahkastchen plauderte,
ihre Vermutung Uber die Praxis der Entscheidungsprozesse bei Einstellungen bestatigt, namlich
dass bei den schriftlichen Bewerbungen Alter ein vorrangiges Auslesekriterium darstellt.
,Na ja, ich meine, ich werde 53 in sechs Wochen, vielleicht seh ich nicht so aus, das ist je
nachdem wie, aber das steht auf dem Papier geschrieben. Ich hab deswegen den
Lebenslauf und so, ich war beim Coaching und das und ja, aber die kochen auch nur mit
Wasser. Da hab ich dann das Geburtsdatum auf die zweite Seite verlegt, na ja, aber wie
gesagt, das sagen dir die Firmen nicht direkt. Ich meine, ich hatte einen im Englischkurs und

der sagt ,Das ist ganz einfach, wenn ich ein Inserat aufgebe, dann kommt so ein Stapel, ich
schaue lber 40 und das leg ich alles auf die Seite”.” (S.9)

Kdénnte ein ,jungeres® Aussehen noch als Vorteil gelten, so wird dieser durch die jeder
subjektiven Interpretation unzugangliche Jahreszahl am Papier wieder zunichte gemacht. Das
bestatigt den Verdacht einiger Gesprachspartnerinnen, die den Eindruck haben, dass ihre
Lebenslaufe und damit ihre Qualifikationen und beruflichen Erfahrungen gar nicht erst
begutachtet und studiert werden, sondern dass das Geburtsdatum als Kriterium dient, um die
Zahl der Bewerbungen, die man Uberhaupt einer eingehenden Betrachtung unterzieht, zu
reduzieren. In solchen Fallen — und die hohe Zahl an schriftichen Bewerbungen ohne irgendein
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Feedback deuten darauf hin, dass dies der Normalfall ist — verlieren auch die besten
Bewerbungstrainings und Lebenslaufgestaltungsseminare fir ,altere® Arbeitsuchende den
intendierten Sinn. Sie kénnen die auf diesem Feld erworbenen Fahigkeiten kaum anwenden,
weil ihnen die Unternehmen in vielen Fallen gar keine Gelegenheit dazu geben.

Beruflicher und hierarchischer Abstieg versperrt

Vielfach werden ,altere” Arbeitsuchende auch mit dem Etikett bedacht, dass sie zu unflexibel
bei der Arbeitssuche sind und zu hohe — und damit ist gemeint unrealistische — Ansprliche, vor
allem in Bezug auf das Gehaltsniveau und die angestrebte Position, haben. Das wird als ein
Mitgrund fur die Schwierigkeiten dieser Gruppe bei der Wiedereingliederung in den Arbeits-
markt gesehen. Die Erfahrungen, von denen ein Grofdteil unserer Gesprachspartnerinnen
berichtet, widersprechen dieser Sichtweise jedoch bis zu einem gewissen Grad. Denn viele
haben mit zunehmender Dauer der Arbeitslosigkeit ihre ,Anspriiche“ deutlich reduziert und sich
fur Stellen beworben, die unter ihrem Ausbildungs- und Qualifikationsniveau bzw. ihrer zuletzt
ausgeubten Position liegen.

Allerdings verbessert die Bereitschaft, einen Job anzunehmen, der (weit) unter dem
Anforderungsniveau des Ausbildungsabschlusses oder der zuletzt ausgelbten Tatigkeit liegt,
mitnichten die Chancen auf eine Wiedereingliederung in Beschaftigung. Der (allseits
geforderten) Flexibilitat von ,alteren” Arbeitsuchenden steht eine zumeist ablehnende Borniert-
heit der Arbeitgeberlnnen gegenuber, die der ,Dequalifizierungsbereitschaft® mit extremem
Misstrauen begegnen. ,Uberqualifiziert* lautet die Killerphrase, mit der dieser Strategie der
Arbeitsuchenden der Boden entzogen wird, was Herrn Kornhausl, der diese Erfahrung
mehrmals machen musste, entsprechend erzirnt.

L,uUnd da...da schauen sie dich alle ganz komisch an, das einzige, was ihnen einféllt ist ,Sie

sind dberqualifiziert®, und wenn ich das nur hér, dann dreh ich mich geistig um und bin

geistig schon wieder absent, dann weil3 ich genau, der haut seine Stereotypen runter und

dann hat sich das fiir mich erledigt. ... Auch wenn Sie selbst zu Firmen hingehen ,Sie sind

liberqualifiziert”, Also und da ist ein Punkt, wo ich wirklich zornig bin, denn vom

Arbeitnehmer verlangen sie, dass er flexibel ist. Wenn einer flexibel ist, dann steht er

komplett an, weil ndmlich der restliche Markt nicht flexibel ist. Die Arbeitgeber sind nicht

flexibel, die Gewerkschaft sowieso nicht. ... Denn wenn man Alternativen sucht, Seiten-

gassen sucht, da gibt’'s keine Hilfe, die gehen alle, die sind flir die Ausbildung da, die den

Weg gehen und sagen ,Nein, es tut mir sehr Leid, aber Sie sind (iberqualifiziert und in der

Richtung kriegen wir keine Jobs*. Vollige Inflexibilitdt vom Arbeitgeber, vom AMS und vom

ganzen Umfeld. Die Flexibilitét, die ein Arbeitnehmer bringt irgendwann einmal, dass er sagt

»,OK, ich bin ohne Vorurteile, ich mach das, was verlangt wird, was halbwegs ein Geld bringt*,

da sind sie alle véllig desperat. Und da geh6rt das Umdenken her!“ (S.15)

Diese Reaktion bekommen Personen, die in irgendeiner Form Managementfunktionen
ausgeubt haben, am deutlichsten und am haufigsten zu splren. Sie stehen damit vor einem fast
unlésbaren Dilemma. Fur die Positionen, fir die sie qualifiziert genug sind, haben sie aufgrund
ihres ,Alters® kaum mehr eine Chance. Wobei das gerade im Managementbereich ein
besonderes Paradoxon darstellt, ist das doch ein Feld, wo eine Vielzahl von bis ins hohe Alter
tatigen Fuhrungskraften zu finden ist. Das Management wird ja haufig als Paradebeispiel fiir die
Leistungsfahigkeit ,alterer* Personen herangezogen. lhrer Bereitschaft zum beruflichen Abstieg
wird aber mit einem extremen Misstrauen begegnet. Herr Brettner, der diese Erfahrungen auch
bereits mehrmals gemacht hat, vermutet, dass man gewissermal3en als trojanisches Pferd
gesehen wird. Das heif’t, es steht nicht so sehr die Mdglichkeit, einen kompetenten und
leistungsfahigen Mitarbeiter zu gewinnen, im Vordergrund, sondern die Beflirchtung, sich damit
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ein Kuckucksei ins Nest zu holen, einen Konkurrenten, der in der Folge zur potenziellen Gefahr
fur die eigene Position werden kann.

».. Ich hab mich auch beworben zum Beispiel als AuBendienstmitarbeiter, als Verk&ufer
praktisch, im Logistikbereich, das was ich vor zehn Jahren gemacht habe. Da hab ich es
schén gemditlich, was brauch ich, ich will ja auch gar nicht mehr den Stress. Dann schreiben
die hin (berqualifiziert, ich pfeif drauf!! Ich weil3 eh, dass ich tberqualifiziert bin, das andere
hab ich aber nicht verlernt! ... Genau das ist die blédeste, die absolut blédeste
Argumentation, die es gibt. Ja (berqualifiziert, ich hab mich, wie gesagt, als Verkdufer
beworben, alles recht und schén, kein Gespréch, nichts, gleich zurlickgeschrieben ,Danke,
es ist wunderbar und Sie werden sicher wo was passendes finden, aber fiir den Job sind Sie
leider lberqualifiziert®. ... Also ich weil3 nicht, haben die eine Angst, dass wenn man mal
mehr gemacht hat, dass man dann als Besserwisser agiert oder hat der Vorgesetzte eine
Angst, das kdnnte vielleicht eher sein, dass vielleicht der, der das zu entscheiden hat, das ist
Ja die Position, die man selber einmal gemacht hat, der hat dann vielleicht die Angst, dass
ich dann seine Position haben will. Der soll mir die Chance geben, dass ich ihm sagen kann,
~Ich beneide dich (iberhaupt nicht, ich bin froh, dass ich das nimmer mehr mach und hast du
das Gliick, dass du mit 11 Stunden auskommst, statt mit 12, dann hast du das gut
gemanagt” (lacht). Aber ich will keine 11, keine 12 und auch keine 10, ich will nach 8, 9
Stunden heimgehen und aus. Und ich brauche keine 70.000 Schilling mehr im Monat, was
weil3 ich, 30.000 gentigen mir auch im Monat, ist mir auch recht, da hab ich ein verniinftiges
Einkommen und mein Geld hab ich eh schon verdient einmal, ich bin froh, dass ich noch
keinen Herzinfarkt habe.” (S.17/18)

Damit setzt sich die Dynamik, die wir ebenfalls am Beispiel von Herrn Brettner als strukturellen
Zwang von innerbetrieblichen Aufstiegen als ,ehernes Gehause der Karriere* beschrieben
haben, auch auf dem Arbeitsmarkt fort. In einer Wettbewerbsgesellschaft, die derartig von
Leistungs- und Karriereorientierungen dominiert wird, werden jene, die sich diesen Normen in
ihrer Berufskarriere in hohem Malie unterworfen haben, besonders misstrauisch beaugt, wenn
sie sich, aus welchen Grunden auch immer, von solchen Orientierungen abwenden. In diesem
Fall trifft sie ein Abweichungs- oder Unlauterkeitsverdacht, dem sie kaum entrinnen kdnnen.
Dabei haben sie keineswegs ihre Leistungsbereitschaft vollkommen abgestreift, sondern, nicht
zuletzt aufgrund der bisherigen UbermaRigen Beanspruchung, lediglich reduziert. Als
ehemaliger Manager macht man sich (zumindest in den Augen der Entscheidungstrager in den
Unternehmen) aulerst verdachtig, wenn man bereit ist, einen beruflichen Abstieg in Kauf zu
nehmen bzw. einen solchen sogar anzustreben.

Allerdings zeigen unsere Ergebnisse, dass die Uberqualifizierungskeule nicht nur bei
Managerinnen zur Anwendung kommt. Darunter haben auch Personen im mittleren
Qualifikationssegment zu leiden. Ein typisches Beispiel daflr ist Frau Proidl, die formal gar nicht
so hohe Qualifikationen aufweist, auf deren Kompetenzen aber aus ihren Téatigkeiten als
Sekretarin in Anwaltsbiiros und ihren hervorragenden Arbeitszeugnissen geschlossen werden
kann. Sie steckt insofern auch in einem besonderen Dilemma, als sie aufgrund ihrer doch recht
dramatischen finanziellen Situation (hohe Schulden) einem starken existenziellen Druck
ausgesetzt ist, rasch einen Job zu finden. Sie geht dabei groRe Kompromisse ein, was die Art
der auszulbenden Tatigkeiten betrifft. Das nutzt ihr allerdings auch nicht viel, weil sie in die
typische Qualifikationsfalle gerat und zwischen den Mduhlsteinen von Qualifikation/Kompetenz,
Alter, Gehaltsniveau und Anforderungen am angebotenen Arbeitsplatz zerrieben wird. Aufgrund
ihrer ausgezeichneten Arbeitszeugnisse ist sie auch eine der wenigen, der es relativ haufig
gelingt, die Hirde der schriftichen Bewerbungen zu Uberwinden, allerdings, wie sie sagt,
ebenfalls ohne grofien Erfolg.

© AGEpowerment — 64/148



,Und es schaut eben so aus, als hétte ich keine Chance eine Arbeit zu bekommen, weil was
nutzt mir das, wenn ich mich vorstellen gehe und dann werde ich letztendlich eh nicht
genommen, das ist (lacht), das ist ein Problem und ich kann das schon nimmer héren. Die
meisten sagen, ich bin (berqualifiziert, das ist das erste Argument, ich bin zu teuer und ich
bin zu alt und ich werde ja fiir eine einfache Tétigkeit auch nicht genommen, das ist ja der
Witz, weil ein jeder fragt ,Was haben Sie vorher gemacht?“ Und wenn ich denen das alles
hinlege oder meine Zeugnisse, dann sagen die von vornherein ,Nein danke®.” (S.5)

Der Arbeitsmarkt der ,,Wahlerischen“ und der Wertverlust der Arbeitskraft

Das Geburtsdatum wirkt wie ein Stempel, der den Betroffenen eingebrannt ist und ihren
Ausschluss besiegelt. Aufgrund dieser Erfahrungen haben viele ,altere“ Arbeitsuchende
Uberhaupt nicht das Gefiihl, sich auf einem Arbeitsmarkt zu bewegen. Denn sie erhalten
vielfach gar nicht die Moglichkeit, ihre ,Ware®, also ihre Arbeitskraft, ihre Kompetenzen, ihre
Fahigkeiten auf einem ,Markt anzubieten. Es fehlt die sinnlich wahrnehmbare Komponente von
Angebot und Nachfrage. Sie haben vielmehr das Geflihl, sich in einem gesellschaftlichen
Niemandsland zu bewegen, was am schwierigsten zu bewaltigen ist.

Sinnlich wahrnehmbarer, aber deshalb nicht weniger frustrierend sind die Erfahrungen, die Herr
Hazemi bei seiner Arbeitssuche macht. Er, der darauf setzt, sich unmittelbar personlich bei
Firmen vorzustellen, weil er sich mit schriftlichen Bewerbungen ohnehin schwer tut und weil er
hofft, seinen ,Schmah* dadurch besser anbringen zu kénnen, muss sehr konkret erfahren, dass
er aufgrund seiner gesundheitlichen Einschrankungen keine sehr attraktive ,Ware“ anzubieten
hat. Bei ihm verschmelzen Alter und gesundheitlicher Verschleil zu einem Amalgam, das ihn
gegeniber Jingeren doppelt benachteiligt. Da auch seine Kompetenzen als Tischler unteilbar
mit korperlichen Verausgabungen von Arbeitskraft verbunden und diese wiederum doch in
entscheidender Weise an biologisches Alter und Leistungskraft gebunden sind, sieht er sich im
Wettlauf um einen Arbeitsplatz von vornherein auf verlorenem Posten. Er beschreibt das vor
allem auch im Unterschied zur Situation, als er selbst noch jung war und deshalb auch die
Nachfrage nach seiner (damals noch weitaus leistungsfahigeren) Arbeitskraft noch gréfer war.
Die Tatsache, dass man ihm das Geflihl gibt, nicht mehr gebraucht zu werden, frustriert ihn und
nagt an ihm.

~Ja, man fihlt sich wirklich deprimiert, ich kann mich erinnern, wie ich friiher, ich war nur ein

paar Stunden arbeitslos, bin ich zur ndchsten Firma, da war ich so vergriffen wie die Wanze,

sagt man, gegenliber der jetzigen Zeit, ist schon eine fade Sache. Man geht hin, man sieht

es schon beim Vorstellen, man sieht nur Junge, ja gut, du wirst schon eine Chance haben,

so wie bei der Olympiade und ich muss einen Marathon machen, net. Das ist ja lacherlich,
da wird jeder friiher ins Ziel kommen als ich.“ (S.15)

Ihm eroffnet sich die aktuelle Situation am Arbeitsmarkt als sportlicher Wettkampf mit
ungleichen Mitteln, in dem ihm nur das olympische Prinzip des ,dabei sein ist alles” bleibt, aus
dem er allerdings keinerlei Trost schopfen kann. Der Marathon seiner sechsjdhrigen
Arbeitslosigkeit gleicht mehr einem Lauf ins gesellschaftliche Abseits als einem (integrierten)
,Dabeisein®.

In den Erfahrungen unserer Interviewpartnerinnen bei der Arbeitssuche spiegelt sich aber auch
die Veranderung des Arbeitsmarktes wider. Es ist nicht nur ausschliel3lich der Umstand, dass
sie selbst ,alter* geworden sind, sondern auch der Arbeitsmarkt hat sich im Vergleich zum
ersten Drittel ihrer Berufslaufbahn drastisch verandert. Durch die anhaltend hohe Arbeits-
losigkeit und die Erhéhung des Arbeitskrafteangebots hat er sich zu einem ,Arbeitsmarkt der
Wahlerischen“ gewandelt. Das lasst sich auch an den Berufsbiographien nachzeichnen und
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ablesen. Vor allem an jenen, vorwiegend weiblichen, die durch viele Firmenwechsel gepragt
waren. Diese Personen hatten friiher kaum Probleme, einen neuen Arbeitsplatz zu finden, was
nicht nur mit dem Alter zusammenhangt, sondern eben auch mit der allgemeinen Arbeitsmarkt-
situation, in der vielfach Auswahlprozesse von Seiten der Unternehmen — zumindest flr
Arbeitsplatze, die keine hohen Qualifikationsanforderungen aufweisen — gar nicht stattfanden,
wie Frau Kampl aus ihrer Erfahrung berichtet.

LIch muss ehrlich sagen, wenn ich jetzt den Vergleich anschaue, heute und damals, hab ich

damals viel schneller einen Job gekriegt, vor allem die haben auch nicht so viel gewéhlt. Ich

hab dort angerufen und ich hatte das Gefiihl, ja, ich wére die einzige Bewerberin, die zweite

oder die dritte, weil ich hab dort angerufen, ich bin dort hingegangen und die haben mich
genommen, ja.” (S.5)

Dass sich diese Situation grundlegend gedndert hat und die Wahlmdglichkeiten fir die
Unternehmen aufgrund des hohen Arbeitskrafteangebots zugenommen haben, bekommen die
JAlteren“ unmittelbar zu spiren. Die demographischen Prognosen eines zukiinftigen
Arbeitskraftemangels sind den heute Uber 45-Jahrigen in ihrer derzeitigen Situation nur ein
schwacher Trost, wie Frau Fesl treffend feststellt:

sNa ja...so leicht, wie es einmal war, ist es einfach nicht mehr, angeblich soll es in 20 Jahren
wieder leichter werden, allerdings ist es dann fiir mich ein bisserl spat.” (S.14/15)

Allerdings flihrt das nicht nur dazu, dass verstarkt askriptive Merkmale wie Alter, Geschlecht
oder ethnische Zugehorigkeit als Auslesekriterien zur Anwendung kommen, sondern dariber
hinaus, dass der Wert der Arbeitskraft deutlich sinkt. Viele Gesprachspartnerinnen berichten,
dass sie oftmals fassungslos sind, mit welchen Beschaftigungsbedingungen und Gehalts-
angeboten sie konfrontiert werden. Frau Proidl, die eine Stelle als Sekretarin in einem Anwalts-
biro sucht, berichtet von Erfahrungen, wo schamlos die prekére Situation von Arbeitsuchenden
ausgenutzt wird und Bedingungen angeboten werden, die in ihren Augen eindeutig unter der
Gurtellinie liegen und (noch) bestehende gesellschaftliche Normen und Grenzen sprengen.
Etwa wenn ein Rechtsanwalt erwartet, dass sie ohne schriftliche Vereinbarung einen Monat bei
ihm arbeitet und danach erst das Gehalt festgelegt werden soll. Oder wenn ihr eine andere
Firma offen Schwarzarbeit zu unverschamt niedrigen Konditionen anbietet und sich gleichzeitig
Uber die mangelnde Arbeitsqualitat der ,Beschéaftigten® beklagt.

~Jedenfalls hat er dann gemeint, na ja, dann ist es um die Bezahlung gegangen und er sagt
dann, das ist ihm viel zu viel und ich hab mir dann gedacht, na gut, um 100 Euro kann ich ja
dann heruntergehen, nicht? Und sag ,Was wéren Sie bereit zu zahlen?”, sagt er dann zu mir
,Na ja, da miissten Sie bei mir einmal ein Monat arbeiten und dann werden wir schauen und
dann werden Sie ja sehen, wie viel Sie bekommen® Und ich muss Ihnen ehrlich sagen, auf
S0 was lass ich mich nicht ein. Weil ich hab dann gearbeitet ein ganzes Monat und der sagt
dann, er hat kein Geld oder was auch immer, weil wenn nix Schriftliches da ist, dann bin ich
wieder gegangen, das ist flir mich keine Verhandlungsbasis, nicht? Oder ich war eh da in
der Néhe (iber die Donau mich vorstellen bei einer Firma, das war keine Anwaltskanzlei, die
hétten haben wollen, dass ich schwarz arbeite und auch ohne schriftliche Vereinbarung und
dann hat sich rausgestellt, die haben sich beschwert, ja, dass die Angestellten am Telefon
nicht ordentlich reden, dass die keine ordentlichen Sprachen haben, dass die nicht
Rechtschreiben kénnen und so weiter, also Dinge, die fiir mich...das ist gar kein Thema,
also. Und dann hab ich aber erfahren, die haben denen nur 500, 600 Euro gezahlt, schwarz
bitte, fiir ein ganzes Monat! Ich meine, bitte, meine Miete ist allein schon 460 Euro, das geht
nicht. Also manche haben Vorstellungen, das ist unméglich, nicht? Oder sie wollen eben
auch haben, dass man rund um die Uhr arbeitet, das geht aber auch nicht, ich meine,
Uberstunden ja, aber nicht rund um die Uhr.“ (S.9)
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In diesen Schilderungen spiegelt sich wider, wie unter den Bedingungen eines Uberangebots
an Arbeitskraften die bestehenden Regelungen und gesetzlichen Bestimmungen gedehnt,
umgangen und missachtet werden. Wir finden diese Praktiken nicht nur in bestimmten
Segmenten des Arbeitsmarktes, auch wenn sie in den Bereichen unqualifizierter Arbeit am
haufigsten auftreten bzw. die Abweichungen am gréften sind. Herr Kastner berichtet etwa aus
seinen Erfahrungen als Programmierer und IT-Spezialist, der nach dem Zusammenbruch des
Hype im Jahr 2000 vom grofRen IT-Dienstleister entlassen wurde und dann bei einigen kleineren
Firmen beschaftigt war, von unzulassigen Praktiken der Unternehmen.

~Ja, ja also bei den Kleinen, also da war einer, den hab ich schon ganz vergessen...da war

ich nur kurz, aber immerhin, das war im Dritten, da hinter der Landstral3e, der hat einfach

gemeint, ich meine, die Bedingungen waren eine Katastrophe, der hat einfach gemeint, die

Mitarbeiter sollen ihm zwischen 8 und 22 Uhr zur Verfiigung stehen und selbstverstéandlich

zum selben Geld und ja, und der hat sich einfach eingebildet, der hat so ein System

vertrieben so einen SAP-Klon, fragen Sie mich nicht, wie das geheil3en hat, und der hat sich

eingebildet, ja quasi das kannst du in drei, vier Tagen und dann bist du voll einsatzféhig und

tiberhaupt. Der war (berhaupt der Beste, der hat mich nicht einmal angemeldet gehabt, das
hab ich dann relativ bald gemerkt, weil ich einen Krankenschein wollte.“ (S.7)

Der allgemeine Druck auf die Gehalter ist auch in den qualifizierten Bereichen der Arbeitswelt
deutlich zu spuren und kann sich durchaus auch im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen
bewegen. Die Konkurrenz zu Jungeren bezieht sich dabei nicht nur auf (angenommene)
Unterschiede in der Leistungsfahigkeit oder unterschiedliches Ausbildungsniveau, sondern in
hohem Male auf die Gehalter. Obwohl die Betroffenen nicht zuletzt aufgrund der frustrierenden
Erfahrungen am Arbeitsmarkt und langer andauernder Arbeitslosigkeit deutliche Abstriche bei
ihren Gehaltsvorstellungen vorzunehmen bereit sind, kdnnen sie in vielen Fallen nicht mit den
,Dumping-Angeboten® Jingerer konkurrieren. Herr Kehrer erzahlt, dass in der IT-Branche junge
Informatik-Studentinnen ihre Arbeitskraft zu einem Preis anbieten, den er sich einfach nicht
leisten kann.

»--- Ich kann nicht fiir ein Geld arbeiten, mit dem ein junger Student, der noch bei den Eltern
wohnt, arbeiten geht, das geht nicht, das kann ich nicht.” (S.8/9)

Am deutlichsten und unmittelbarsten sinkt der Wert der Ware Arbeitskraft aber im Segment der
sog. unqualifizierten Arbeit. In diesen Arbeitsmarktbereichen kommt noch dazu, dass die
weitere Absenkung der zuvor schon nicht besonders hohen Entgeltniveaus die Grenze zur
Existenzsicherung Uberschreitet. Frau Freudenthaler ist bei ihrer Suche nach einem Arbeits-
platz im Handel in der Mehrzahl der Falle nur mit Teilzeitangeboten konfrontiert. Da sie aber
aufgrund ihrer finanziellen Situation und der Kreditverpflichtungen ein bestimmtes Entgeltniveau
zum Uberleben benétigt, 16sen auch die wenigen Vollzeitangebote mit einem Einkommen von
850 Euro ihre Probleme nicht. In diesen Segmenten ist auch der Unterschied zu friher, wo
ungelernte Arbeitskrafte einigermalien sichere und vom Entgeltniveau her akzeptable
Arbeitsplatze einnehmen konnten, am gréf3ten. Wir haben dafir drei ziemlich ahnliche Beispiele
in unserem Sample. Es handelt sich um Menschen, die sich ihren Lebensunterhalt immer schon
sehr hart verdienen mussten. D.h. die Arbeitsbedingungen waren auch in den integrativen
Firmen mit hohen Belastungen verbunden. Alle drei weisen gesundheitliche Schadigungen
durch die jahrzehntelangen Beanspruchungen auf. Aber im Gegensatz zu den Erfahrungen, die
sie jetzt am Arbeitsmarkt machen, hatten sie zumindest das Gefuhl, dass den Belastungen eine
einigermalen faire Abgeltung gegeniberstand, auch wenn in ihren Aussagen ausgeblendet
bleibt, dass Gesundheit durch Geld nicht aufzuwiegen ist. Sie haben diese Belastungen
vielmehr als unabdingbare Begleiterscheinung ihres Berufes hingenommen.
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Herr Riemer ist ein klassisches Beispiel fir diese Gruppe von Betroffenen. Er hat 26 Jahre in
einer Sulwarenfabrik gearbeitet und konnte, nachdem er mit 46 Jahren gekiindigt wurde, nicht
mehr richtig am Arbeitsmarkt Ful fassen. Er hat in seiner Berufslaufbahn immer eine hohe
Arbeitsmoral an den Tag gelegt. Er hat hart gearbeitet, kdrperlich anstrengende Arbeiten
ausgefihrt (Schichtarbeit, Tragen und Heben von schweren Sacken etc.). Er machte auch jene
Tatigkeiten, die andere nicht wollten, weil sie zu dreckig oder zu anstrengend waren. Wichtig
war ihm aber, dass dies auch entsprechend entlohnt wird. Jetzt bekommt er fast nur mehr
geringflgige bzw. schlecht bezahlte Arbeiten angeboten, wird nach Praktikumszeiten wieder
gekindigt und konzentriert sich jetzt darauf, drei Monate im Jahr eine saisonbedingte
Beschaftigung anzunehmen, die in seinen Augen wenigstens ordentlich entlohnt ist und ihm
Uberhaupt erst erméglicht, den Rest des Jahres finanziell Gber die Runden zu kommen. Er ist,
wie er sagt, nicht bereit, seine bereits gesundheitlich angegriffene Arbeitskraft um jeden Preis
zu verkaufen.

~Schauen Sie, ich kann nur sagen wie der Ist-Zustand ist und wir miissen irgendwie weiter
leben. Mir ist am liebsten eine Arbeit im Raum Tulln und eine Arbeit, bei der ich 1.000 Euro
verdiene und nicht 600, 700 Euro. Und wenn das nicht gegeben ist, dann bin ich halt
arbeitslos und arbeite in der XX, und wenn das auch nicht, dann muss es irgendwas anderes
sein, bis das System sowieso ad absurdum ist. Ich hab nur festgestellt, wie ich 25 Jahre bei
B. war und auch jetzt bei XX, dass ich da keine Probleme hab finanzieller Art, dass es
korrekt war und dass es in anderen Firmen nicht so korrekt war, das ist das Problem. Und
dass immer mehr Firmen Arbeiten nicht korrekt abrechnen, genauso wie bei der Firma K., da
hat er gesagt, er gibt mir 900 Euro und gekriegt hab ich dann wirklich 800 das Monat und die
Fahrt nach Wien hab ich auch selber zahlen diirfen. Wenn man rechnet 800 und die Fahrt
weg, 120 weg und der Rest ist mir geblieben. Also es wird oft mehr versprochen als gehalten
wird und was soll ich dann machen als Arbeiter, da muss ich unzufrieden sein. Und es ist
auch so, ich glaube, es ist auch von der politischen Seite her so gedacht, dass die Leute
immer weniger kriegen, die haben ihren Lohn, ihren ordentlichen und der Neue kriegt immer
weniger, fragt sich nur, von was soll der leben. Oder wollen die lauter Leute haben, die
nichts mehr besitzen? Keine Wohnung, nichts mehr? Sondern unter der Briicke schlafen?
Méglich, kann sein, dass das so ist, dass das gewollt ist, jedenfalls will ich nicht so weit
kommen. Das ist es, mehr kann ich nicht sagen. Selbst wenn man mir sagt, ich bin ein fauler
Hund, ist mir egal, das ist meine Meinung, wenn die Arbeit keinen Wert mehr hat, dann
verzichte ich drauf. Hat’s einen Wert, dann arbeite ich gerne, nur habe ich letztes Jahr
gesehen, ich bin immer wieder wertloser geworden von der Bezahlung her. Zum Beispiel
daheim der Haushalt, den die Frau macht, ist auch eine Arbeit, wird aber nie anerkannt oder
bezahlt, nicht? Aber ich will ja auch woanders arbeiten, nur wenn es nicht gezahlt wird,
wovon soll ich leben? Arbeiten gehen und nebenbei betteln gehen, da kann ich genauso gut
betteln ohne arbeiten. So ist es.” (S.23/24)

Wie dieses Zitat zeigt, ist Herr Riemer nicht bereit, sich mit der Perspektive eines ,working poor*
abzufinden. Aus seiner Sicht hat er im Laufe seiner Berufsbiographie vielfach seine
Leistungsbereitschaft und -fahigkeit unter Beweis gestellt und hat das auch mit gesund-
heitlichen Schadigungen ,bezahlt‘. Den zunehmenden Wertverlust seiner Arbeitskraft will er
nicht einfach hinnehmen. Die Alternative ist fiir ihn auch nicht gerade lukrativ. Er versucht mit
dreimonatiger, fair bezahlter Saisonarbeit und neunmonatiger Arbeitslosigkeit Gber die Runden
zu kommen, auch wenn er daflir Stigmatisierungen von Nachbarn in Kauf nehmen muss.
Allerdings erlaubt ihm diese Variante, seine Wirde als Arbeiter einigermalen
aufrechtzuerhalten.
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Chance auf Arbeit?! — Optimismus versus Pessimismus

Wie wirken sich die vorwiegend negativen Erfahrungen, die die Betroffenen bisher bei der
Arbeitssuche gemacht haben und wo sie sehr konkret feststellen mussten, dass ihr Alter ein
groBes Problem fur den Wiedereinstieg darstellt, auf ihre Stimmung, auf ihre Einschatzung,
wieder eine Arbeit zu finden, aus? Dieser Frage wollen wir im Folgenden nachgehen.

Dabei ist zunachst einmal festzuhalten, dass diese Frage alles andere als eindeutig zu
beantworten bzw. von vielen Widerspruchlichkeiten bei den Betroffenen durchzogen ist.
Auffallend ist zunachst, dass wir kaum eine vollige Resignation vorgefunden haben. Am
klarsten und eindeutigsten haben ihre Reintegration in den Arbeitsmarkt die altesten
Interviewpartnerlnnen in unserem Sample abgeschrieben. Der 59-jahrige Herr Gall beantwortet
die Frage nach den Chancen auf Beschaftigung kurz und biindig mit ,absolut null!®, und auch
Herr Pammer (ebenfalls 59-jahrig) gibt sich diesbezlglich keinen lllusionen hin. Wahrend Herr
Pammer allerdings die Chance hat, in eineinhalb bis zwei Jahren in Pension zu gehen, hat Herr
Gall aufgrund fehlender Versicherungszeiten noch einige Jahre vor sich.

So eindeutig fallt die Einschatzung bei den meisten anderen unserer Gesprachspartnerinnen
nicht aus. Eine Form von Zweckoptimismus macht sich bei jenen breit, die objektiv die
schlechtesten Karten haben. So geben die beiden Gesprachpartner mit migrantischem
Hintergrund, die beide starke gesundheitliche Probleme aufweisen und schon seit sechs Jahren
arbeitslos sind, an, dass sie durchaus noch damit rechnen, einen Job zu bekommen. Herr
Hazemi sieht nach eigenen Angaben noch immer Chancen, eine Beschaftigung zu finden,
obwohl er parallel dazu auch die Madglichkeit einer Pensionierung aufgrund seiner
gesundheitlichen Schadigungen auslotet.

»Na ja, die Chancen sind noch immer da, ich hab versucht, vielleicht dass ich Pension, aber

das ist nicht akzeptiert, aber ich versuche nebenbei, also wenn ich sehe dass sich meine

Gesundheit noch mal verschlechtert, ich werde es noch mal versuchen, nicht? Und

nebenbei, sicher, wenn ich eine leichte Arbeit finde, warum nicht. Wenn ich auch gut
verdiene, wieso nicht. Ich versuche eh schon nebenbei.” (S.9)

Allerdings mutet seine Zuversicht, eine leichte Arbeit mit gutem Einkommen zu finden, im Lichte
seiner Situation mehr nach Zweckoptimismus als nach realistischer Einschatzung an. Sich
einzugestehen, am Arbeitsmarkt unter den gegebenen Bedingungen keine Chance mehr zu
haben, kdme allerdings einer Selbstaufgabe gleich.

Bei den starker in die optimistische Richtung gehenden Personen finden sich viele, die noch
nicht so lange arbeitslos sind. Insofern verfugen sie auch noch nicht Uber eine derartige Vielzahl
an negativen Erfahrungen wie jene, die bereits einige Jahre in Arbeitslosigkeit hinter sich
haben. Optimismus verbindet sich auch mit einer Orientierung auf den Non-profit-Bereich, also
im weiteren Sinn soziale Dienste und NGO’s. Damit werden Hoffnungen verknlpft, dass dort
die Stereotypen gegeniber ,alteren® Arbeitsuchenden nicht so ausgepragt sind, wie am
Lhormalen® Arbeitsmarkt. Bei Frau K. hat sich diese Hoffnung allerdings wieder etwas reduziert,
da sie die Erfahrung gemacht hat, dass gerade in diesem Bereich vor allem flr Jobs im
Management soziale Netzwerke und Seilschaften (liber die sie nicht verfligt) eine besondere
Rolle spielen.

Besonders beeindruckt hat uns allerdings, dass selbst dort, wo realistischerweise Pessimismus
vorherrscht, dieser nicht dazu flhrt, dass die Personen sich selbst aufgeben. Es war vielmehr
faszinierend zu beobachten, mit welcher Energie sie versuchen, die Frustrationen bei der
Arbeitssuche wegzustecken und es immer wieder versuchen. D.h. trotz einer sehr
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pessimistischen Einschatzung, was ihre Jobchancen betrifft, verfallen sie nicht in eine
negativistische Sichtweise, die ihnen jeden Mut rauben wiirde. Frau Artner etwa, die selbst seit
drei Jahren arbeitslos ist, versucht eine Freundin, die vor kurzem ebenfalls dieses Schicksal
ereilt hat, aufzurichten.

sIch hab eine Bekannte, da hat ihr das AMS gesagt, die hat wieder sehr viele Probleme mit
dem AMS, na ja, ihr Alter, sie ist nicht mehr vermittelbar und so weiter, und die Bekannte hat
auch gesagt ,na soll ich mir jetzt die Kugel geben?* Sag ich ,Es ist so, nimm es zur Kenntnis
und du bist heute mit 40 am Arbeitsmarkt schon nimmer mehr interessant, 35 ist eh schon
die H6chstgrenze, es ist so, finde dich damit ab, dann hast du halt mehr inneren Frieden und
schau halt, wie du (ber die Runden kommst und was du machen kannst. Den Kopf in den
Sand stecken ist auch nicht das Wahre, aber das musst du zur Kenntnis nehmen und auch
dein Alter hat Vorteile®.” (S.11)

Obwohl in diesem Statement bereits sehr viel Resignation mitschwingt, kampft sie darum, sich
von der subjektiven Aussichtslosigkeit der Situation nicht zerstéren zu lassen. Zumindest
erkennen die Betroffenen recht deutlich, dass es nicht so sehr an ihnen selbst liegt, sondern an
den Strukturen des Arbeitsmarktes und den dort vorherrschenden, ,altere® Personen
ausgrenzenden Stereotypen, dass sie keine Chance mehr erhalten. Das ist fur die Bewaltigung
einer solchen Ausgrenzungssituation von entscheidender Bedeutung. Eine grof3e Rolle spielt in
diesem Zusammenhang auch, dass sie in vielen Fallen auf eine Berufskarriere zurlckblicken
kdnnen, in der sie vielfach ihre Leistungsfahigkeit und ihre Kompetenzen unter Beweis gestellt
haben. Aus diesen Erfahrungen kann auch Kraft geschopft werden, da diese bereits haufig die
Bewaltigung von frustrierenden Situationen beinhalteten.

Ein gutes Beispiel dafiir ist Frau Hummel, die kaum mehr eine Chance sieht, Beschaftigung in
einem sozialversicherungsrechtlich abgesicherten Angestelltenverhaltnis zu finden. Das
bedeutet allerdings nicht, dass sie ganzlich aufgegeben hat. Sie hat durchaus noch Ziele im
Leben, wie sie sagt, und versucht Uber den Weg der Selbstandigkeit als Immobilienmaklerin
wieder im Arbeitsmarkt Ful zu fassen. Sie legt sogar eine fiur ihre Situation bemerkenswert
gelassene und optimistische Haltung an den Tag.

»~Sagen wir mal so, ich bin nicht unbedingt pessimistisch, ich bin zu optimistisch und ich hab

noch Wiinsche und Ziele im Leben, die ich irgendwie erreiche. Ich hab bis jetzt alles erreicht

im Leben, also (lacht) ob friiher oder spéter, aber ich kann mir schon vorstellen, dass sehr

viele in meinem Alter oder auch jinger frustriert sind, wenn sie keine Arbeit finden, das kann

ich mir vorstellen. Ich bin an und fiir sich nicht frustriert, wenn ich jetzt nix find, weil ,,Ok, gut,

gibt halt fiir mich nix, dann musst du dich halt irgendwie anders (iber Wasser halten und

musst halt irgendwie schauen, dass du zu einer Arbeit und zu einem Geld kommst wieder”.

Das Leben kostet Geld und ohne Geld geht’s nicht, somit... ich bin dadurch, dass ich sehr

flexibel bin und sehr eigenstédndig bin, bin ich da eigentlich auf der Butterseite im Leben,

muss ich sagen, gegeniiber anderen Leuten bestimmt. Also mich frustriert das jetzt nicht

unbedingt, wenn ich jetzt zehn Stellen anrufe... Wenn ich so schnell Frust bekommen wiirde,

dann hétte ich 15 Jahre Versicherung nicht hinter mich gebracht (lacht), weil nicht jeder, dem

man eine Versicherung anbietet oder einen Bausparer anbietet, schliel3t ab, also Frust ist fiir

mich... ein Nein ist flir mich kein Frust, ich seh das von einer anderen Seite wieder.” (S.9/10)

Angesichts der Situation, in der sich die Betroffenen befinden, ist dieser auch nach Jahren der
Arbeitslosigkeit noch vorhandene Glaube an die eigene Chance ein Zeichen einer
einigermalen erfolgreichen Bewaltigung der aulierst schwierigen Situation. Allerdings deutet
sich in den Interviews auch an, dass dieser Optimismus nicht ungebrochen funktioniert, dass
es, vor allem in Situationen langer dauernder Arbeitslosigkeit, unterschiedliche Phasen gibt und
das Zurechtkommen mit der aulerst prekaren Lebenssituation ein standiger Kampf ist. Frau
Kratochvil ist, wie sie selbst sagt, eine ,Kadmpfernatur® und daher gibt sie auch nach funf Jahren
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Arbeitslosigkeit nicht auf. Sie sagt von sich, dass sie durchaus optimistisch ist, wieder einen
Arbeitsplatz zu finden und dass das in ihrer ,Kampfernatur® begriindet liegt. Gleichzeitig gibt sie
zu verstehen, dass es nicht immer leicht ist, diesen Optimismus aufrechtzuerhalten und er auf
schwankendem Boden steht.

»--- ICh stamme aus einer sehr alten adeligen Familie, wir haben aber alles im Krieg verloren,

ich hab schon von klein an gewusst, wir haben nichts und wenn ich was erreichen will, muss

ich kdmpfen und natiirlich immer wieder hab ich Phasen, wo mir die Luft ausgeht. ... Ich bin

sowieso, wenn Sie mich vielleicht in einer Gesellschaft oder so erleben wiirden, da wiirden

Sie denken ,Mein Gott, ich bin so optimistisch®, aber ich bin das gar nicht, ich habe ja keine
Wahi?! ... die Kugel geben oder so, das liegt mir nicht.” (S.10/11)

In dieser Passage deutet sich an, dass einem in ihrer Lage eigentlich auch nichts anderes Gbrig
bleibt, man gewissermaflten zum Optimismus verdammt ist, denn die Alternative, sich vollig
aufzugeben, halt man nicht aus. Insofern spielt man in manchen Situationen sich selbst und
vielfach auch den anderen diesen lebensnotwendigen Optimismus vor. Bei Frau Kratochuvil
taucht auch ein Aspekt auf, der den Zusammenhang von Intensitat der Arbeitssuche und dem
Verdauen von Riickschlagen betrifft. Die Einbriiche, die sie, wie sie selbst sagt, immer wieder
hinnehmen muss, sind vielleicht gerade auch deshalb so stark, weil die Erfolglosigkeit vor dem
Hintergrund der Intensitat der eigenen Anstrengungen die Ohnmacht und Aussichtslosigkeit
ihrer Stellung noch greller ins Licht rlckt.

AbschlieBende Bemerkungen

Die Interviews haben gezeigt, dass die von uns interviewten Personen vielfaltige
Anstrengungen unternehmen, um eine Reintegration in Beschaftigung zu schaffen. Diese
Versuche scheitern aber zumeist schon bei der ersten Hirde. Die Vielzahl der Bewerbungen
und die sehr geringe Quote an Einladungen zu Vorstellungsgesprachen, lassen den Schluss zu,
dass Alter als ein zentrales Auslesekriterium auf Basis der schriftichen Bewerbungen
herangezogen wird. D.h. ,altere® Bewerberlnnen werden von vornherein aufgrund ihres
Geburtsdatums aussortiert und erhalten daher keine Chance, sich und ihre Starken Uberhaupt
zu prasentieren. Dieser Umstand lasst nicht nur Zweifel an der Sinnhaftigkeit von mehrmaligen
Bewerbungstrainings aufkommen, sondern fiihrt auch dazu, dass die Betroffenen das Gefiihl
haben, ,in der Luft zu hangen®. Sie befinden sich gewissermallen in einem gesellschaftlichen
Niemandsland. Das Geflihl, das Stigma des Alters aus eigener Kraft nicht iberwinden zu
kénnen, nagt an den Betroffenen, die in ihrer Berufsbiographie vielfach ihr Engagement und
ihre Leistungsfahigkeit unter Beweis gestellt haben. Allerdings flihrt das nicht dazu, dass sie
sich selbst aufgeben. Hartnackig halten sie daran fest, um ihre Chance auf Beschaftigung zu
kampfen. Die Intensitat dieser Bemihungen ist je nach persoénlicher Situation und Dauer der
Arbeitslosigkeit unterschiedlich, aber in fast allen Fallen noch vorhanden. Die Betroffenen
versuchen damit in beeindruckender Weise ihre Wirde als Person aufrechtzuerhalten, eine
Wiirde, die ihnen am Arbeitsmarkt vielfach verwehrt wird.
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5 Die Betreuung durch das Arbeitsmarktservice
(AMS)

Personen, die arbeitslos werden, missen sich, sofern sie Arbeitslosengeld beziehen wollen,
beim Arbeitsmarktservice (AMS) melden. Das AMS stellt prinzipiell eine Schnittstelle zwischen
Arbeitsuchenden und Unternehmen dar und vermittelt Arbeitskrafte an offene Stellen in
Betriebe. Im Mittelpunkt der Arbeit des AMS steht die Beratung und Information sowohl von
Personen als auch von Firmen sowie die Qualifizierung der Arbeitslosen, indem sie ihnen die
Teilnahme an Kursen und Schulungen ermdglicht. Nun sind an den Erhalt des Arbeitslosen-
geldes bestimmte Bedingungen geknupft, die das AMS bzw. die jeweiligen Beraterlnnen
Uberprifen, weswegen sich ein gewisses Abhangigkeitsverhaltnis der arbeitslosen Personen
von ihren Betreuerlnnen ergibt. Wenn diese namlich der Meinung sind, dass eine als
arbeitsuchend gemeldete Person die Voraussetzungen nicht mehr erfullt, dann kann das zur
Streichung des Arbeitslosengeldes und somit auch jeglicher finanzieller Mittel fir eine
bestimmte Dauer fiihren. Zu den Bedingungen flr den Bezug des Arbeitslosengeldes gehéren
beispielsweise die Bewerbung bei vom AMS vermittelten Stellen, die Wahrnehmung der
Termine mit den Betreuerlnnen oder auch die Teilnahme an Kursen.

Wie sich die Beziehung der ,alteren“ Frauen und Manner dieser Studie zu ihren Betreuerinnen
gestaltet und welche Kurse und Qualifizierungsmalinahmen sie besucht haben bzw. besuchen
wollten, wollen wir mit den folgenden Ausfiihrungen darstellen.

5.1 Das Klima der Gesprache mit den Betreuerinnen

Die Art des Kontaktes zwischen den arbeitsuchenden Frauen und Mannern dieser Studie und
ihren Betreuerinnen gestaltet sich prinzipiell auf unterschiedliche Weise. Einerseits missen sie
in bestimmten Abstanden personlich beim AMS erscheinen und die Termine, die von ihren
Betreuerlnnen festgesetzt worden sind, wahrnehmen. Andererseits besteht zwischen den
Beraterlnnen und einigen Arbeitsuchenden sowohl telefonischer als auch schriftlicher Kontakt.
Meist werden sie schriftlich Uber Stellenangebote, bei denen sie sich bewerben missen,
informiert. Aber auch Mitteilungen Uber den nachsten Kurs, den die arbeitslosen Frauen und
Manner besuchen missen, erhalten manche mittels Brief. Andere werden wiederum telefonisch
von ihren Betreuerlnnen ber Schulungen und Kurse in Kenntnis gesetzt.

Die Termine, die die ,alteren“ Frauen und Manner am AMS bei ihren Betreuerlnnen
wahrnehmen missen, sind interessanterweise in sehr unterschiedlichen Abstanden. So
berichten einige, dass sie alle drei Monate einen Termin mit ihren Beraterinnen haben. Andere
wiederum missen alle zwei Wochen zum AMS gehen. Die meisten allerdings gehen zwischen
einmal im Monat bis alle zwei Monate zum Arbeitsmarktservice. Auffallend ist, dass die
Abstande zwischen den Terminen nicht in Zusammenhang mit der Dauer der Arbeitslosigkeit
stehen. Frau Woite und Herr Hazemi missen alle zwei Wochen den Termin bei ihren
Beraterlnnen wahrnehmen, wobei Frau Woite erst finf Monate, Herr Hazemi allerdings bereits
sechs Jahre arbeitsuchend gemeldet sind. Auch bei Frau Fesl, die ein Jahr, und bei Herrn Gall,
der zwei Jahre arbeitslos ist, stimmt die Zeitspanne zwischen den Terminen Uberein: Sie
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betragt drei Monate. Obligatorisch dirfte es hingegen sein, dass die Personen im Anschluss an
einen Kurs einen Termin bei ihren Betreuerlnnen haben.

Einige der Befragten dufern sich auch zur Dauer der Termine. So spricht Frau Steiger davon,
dass diese nie langer als zehn Minuten dauern und Herr Hudez spricht von Gesprachen, die
sich zwischen drei bis funf Minuten bewegen. Frau Steiger ist damit nicht zufrieden und
beschreibt die Gesprachsdauer folgendermaflen:

, ratsache ist, wir sehen einander alle sechs Wochen, also zwei Monate auf zehn Minuten.

Da bringe ich meinen Ausweis hin. ,Aha, Frau Steiger. Wunderbar. Aha, Sie sind ja immer so

korrekt, na, was machen Sie zurzeit? Gut, dran bleiben, auf Wiedersehen!’ In all den
viereinhalb Jahren hab ich zwei Jobangebote bekommen.”(S.9)

Auch Frau Fesl aufRert ihren Unmut:

JAlle drei Monate krieg ich einen Termin von ihr und dazwischen tut sich eigentlich gar
nichts. Sie verspricht mir zwar immer, sie schickt mir Stellen zu, wenn sie welche findet, aber
war bis jetzt nicht der Fall. [...] [Die Gesprache sind] sehr kurz und schmerzlos (lacht). AuBer
der BegriiBung schaut sie dann meistens in ihren Computer hinein, ob sie was findet, sagt
dann ,Leider nicht’ und ,Auf Wiedersehen’. Oder ,Ich gebe lhnen noch einen Termin’, das
kommt auch noch. [...] Nein, [Ich fihle mich nicht unterstitzt]. AuBer ich will in einen Kurs.*
(S.14)

In dieser kurzen Zeit ist natlrlich keine intensive Betreuung und Beratung Uber eine
Reintegration in Beschaftigung maoglich. Bei Frau Steiger und Frau Fesl klingt das bereits an
und hat sich auch in anderen Interviews gezeigt: Die meisten arbeitslosen Frauen und Manner
klagen darUber, dass sie keine Unterstltzung bei der Arbeitssuche von ihren Beraterinnen beim
AMS erhalten. In ihrem Verstandnis sehen einige der Befragten die Aufgabe des AMS darin,
ihnen bei der Arbeitssuche behilflich zu sein und ihnen offene Stellen auch anzubieten. Es
scheint fast so, als wirden sie sich, nachdem ihre eigene Arbeitsplatzsuche nicht erfolgreich
verlauft, an das AMS als letzten Strohhalm, als letzte Aussicht auf einen Job, klammern. Andere
Interviewpartnerinnen wiederum sind sich der Aussichtslosigkeit, als ,altere“ Arbeitslose
reintegriert zu werden, bewusst und sind der Meinung, dass die jeweiligen Betreuerlnnen auch
keine ,Jobs herbeizaubern“ kénnen.

LAber sie haben halt ihre Vorgaben und ihre Grenzen und eine yvirkliche Hilfe sind sie, glaub

ich, nicht. Was soll er auch tun? Soll er sagen ,Es gibt in Osterreich zehn Werke oder

vielleicht 15 solcher Werke, mehr gibt’s einfach nicht.” Wo soll er die auch herzaubern? Da
steht er auf verlorenem Posten.” (Herr Kornhausl, S.16)

Bei Herrn Kornhausl ist die Begrenztheit der fur ihn in Frage kommenden Arbeitsplatze im
oberen Managementbereich fir die fehlende Unterstlitzung durch das AMS verantwortlich,
denn diverse Positionen werden dort nicht als offene Stellen gemeldet. Bei anderen Personen
liegt es an der jeweiligen Branche, die es den Beraterlnnen unmdglich macht, den
Arbeitsuchenden Stellenangebote zu vermitteln.

~Ja, bei mir bisher minimal, weil es hat nicht viel zum Reden geben. Weil bei der
Erstbetreuung, wie das so schén heil$t, also bei dieser Vorbetreuung, bin ich hingekommen
und dann ,Na, haben Sie sich beworben?’ Sag ich ,Ja, da’ Und dann schaut er rein und
sagt, ,Tut mir Leid, ich hab nix.” Dann sag ich, ,Ich weil3 eh, dass das Angebot minimal ist.’
Und dann bei den richtigen Betreuern. Ich weil3 nicht, wie die heillen, da ist man nur ein
Monat oder wie. Dann kommt die Hauptbetreuung und dann erzéhl ich, ,Ich bin aus der
Branche und ich such da etwas.’ Die kénnen mir nicht helfen, weil die selber keine Angebote
haben.“ (Herr Helmer, S.9)
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Schwierig gestaltet sich die Situation auch fir jene Interviewpartnerlnnen, die von ihren
Beraterlnnen Jobangebote (zugeschickt) bekommen, die nicht in ihrem Tatigkeitsbereich liegen.
Sie flhren dies vor allem auf das fehlende Wissen und die fehlenden Qualifikationen der
Beraterlnnen zuriick.
»Ja, fast alle [Jobs passten nicht]. Aber nicht, weil es Strallenkehrer- oder Miillabfuhrjobs
waren, sondern weil ihr die fachlichen Sachen nichts sagen. Die liest die Uberschrift, wo
steht ,Softwareentwickler®, nicht? Und der Rest, der dabei steht, den versteht sie nicht. Und
daher bietet sie mir etwas nach der Uberschrift an, wo ich dann nach dem Detaillesen drauf

komme, das passt doch nicht, weil die IT ist ja in keinster Weise ein monolithischer Block,
das ist eine dullerst vielseitige Sache.” (Herr Gall, S.10)

Nachdem sich die arbeitsuchenden Frauen und Manner bei diesen Firmen, die ihnen das AMS
vermittelt, bewerben missen, damit sie nicht den Anspruch auf Arbeitslosengeld verlieren,
entwickeln sie bestimmte Strategien, um einerseits die Anspriiche des AMS zu befriedigen,
andererseits aber auch der unangenehmen Situation einer Bewerbung fur einen Posten, fur den
sie eigentlich nicht qualifiziert sind, so gut wie moglich zu begegnen.
Wenn er mir irgendwelche Bewerbungen schickt, wo ich hinfahren sollte. Das praktiziere
ich, fahre ich hin, stelle mich vor: ,AMS vermittelt mich, brauchen Sie noch jemanden?’ Das
mache ich schon telefonisch und dann hole ich mir meinen Stempel, den ich einfach
brauche. Und wenn mich der Herr [Name Betreuer] oder der Herr [Name Betreuer], je
nachdem, wo ich grad dabei bin, wenn mich der fragt und ich sag ,Ich hab mich bei der
Firma beworben und bei der und bei der und die haben mich aufgrund meines Alters

abgelehnt.’ Ich hab eh schon so eine Liste in meinem Computer, was ich nicht schon alles
gemacht habe.” (Herr Pammer, S.13)

Trotz dieser Schwierigkeiten, die auf die eigene Situation passenden Jobangebote vom AMS zu
erhalten, hat nur eine Interviewpartnerin die Erfahrung gemacht, dass sie sich auf einen
Arbeitsplatz bewerben musste, der eigentlich unter ihrem Qualifikationsniveau liegt. Da sie die
AMS-Beraterin darauf hingewiesen hat, dass sie sich eigentlich nicht bewerben misste, hat sie
dies auch nicht als Druck erlebt. Herr Kastner spricht als einziger direkt von Druck, denn er
musste sich bei einer Firma bewerben, die einige Autostunden von seinem Wohnort entfernt
ansassig ist, was deshalb befremdlich anmutet, da Herr Kastner weder ein Auto noch einen
Flhrerschein hat.

Mit weiteren Auflagen des AMS, die in einer Bewerbungssituation Schwierigkeiten bereiten
konnen, sind auch andere Frauen und Manner konfrontiert. Herr Kornhausl beispielsweise
empfindet es als Affront, dass er bei Bewerbungsgesprachen potenziellen Arbeitgeberinnen die
Bestatigung flir das AMS zur Unterschrift vorlegen muss. Er ist namlich der Meinung, dass das
seine Chancen, den jeweiligen Arbeitsplatz zu erhalten, zunichte macht und erlebt deshalb die
Auflagen des AMS als kontraproduktiv. Auch Herr Hazemi sollte, damit er einen Englischkurs
vom AMS finanziert bekommt, die Einstellungszusage einer/s potenziellen Arbeitgeberin
vorlegen, was er letztendlich nicht getan hat.
-Na eigentlich, mein Berater hat mir gesagt, wenn die Firma garantiert, dass sie mich

aufnimmt, bin ich schon in dem Kurs. Ich kann nicht zu einer Firma sagen, sie mlissen mich
nehmen, dass ich einen Kurs, dass das AMS das bezahlt.” (S.6)

Auch wenn die Befragten fehlender Unterstiitzung durch und diversen Schwierigkeiten mit dem
AMS gegenlber stehen, spricht der Grolteil der Interviewpartnerinnen prinzipiell von einer
guten Gesprachsbasis mit ihren AMS-Betreuerlnnen. Die Ambivalenz zwischen gutem
Auskommen mit den Beraterlnnen einerseits und der fehlenden Hilfestellung andererseits, die
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fast alle Befragten anmerken, kommt stellvertretend fur viele andere in den folgenden beiden
Zitaten zum Ausdruck:
LAber alle haben sich bemiiht auf jeden Fall. Wie gesagt, ich kann nur positiv dartiber reden.

Nur, was sich manche wiinschen, dass das Arbeitsamt den Job zur Verfiigung stellt, das ist
minimal.“ (Herr Helmer, 9)

sIch hab zum Beispiel eine Betreuerin gehabt, die war sehr nett, sehr entfgegenkommend.
Ich kann mich nicht beklagen. Nur, was man sich halt nicht erwarten darf, oder darauf
verlassen darf, dass einem das AMS wirklich hilft. Das nicht, nein. Also, dass man sich jetzt
erhofft, dass man da eine Stelle kriegt, [...] oder so, das spielt es natiirlich nicht.“ (Frau
Proidl, S.12)

Zu den positiven Erfahrungen mit den Beraterinnen am AMS gehdrt beispielsweise, dass diese
auf Personen, die zu Beginn der Arbeitslosigkeit ein Burnout-Syndrom hatten, besonders
Rucksicht nahmen. Denn ihnen wurde ermdglicht, sich, bevor sie sich der Arbeitssuche
zuwandten, vollstandig zu erholen, was unter Umstanden auch mehrere Monate in Anspruch
nahm. Von einer besonderen Wertschatzung ihrer Person sprechen auch andere Befragte,
indem sie darauf hinweisen, dass sie freundlich begrif3t werden oder sie die Mdglichkeit haben,
am Bildschirm mitverfolgen zu kénnen, Uber welche Jobangebote die Beraterlnnen gerade
sprechen. Es scheint sich also um Kleinigkeiten, selbstverstandliche Gesten zu handeln, die
den arbeitsuchenden Frauen und Mannern das Geflhl vermitteln, nicht nur eine Person unter
vielen zu sein, sondern als Mensch wahrgenommen zu werden.

Nur wenige sprechen von einem schlechten, unfreundlichen Gesprachsklima mit ihren AMS-
Betreuerlnnen und berichten, dass sie negative Erfahrungen gemacht haben. Da die
Arbeitsuchenden jedoch mit mehreren Personen am AMS zu tun haben, kommt es durchaus
vor, dass einzelne Personen sowohl von positiven als auch von negativen Erlebnissen
berichten. Schwierige Situationen scheinen jedenfalls bei der Erstmeldung aufzutreten. So
wurde Frau Kampl, die Sozialhilfeempfangerin ist und keinen Anspruch auf Arbeitslosengeld
hat, nahe gelegt, dass sie sich erst gar nicht arbeitsuchend melden soll. Da sie aber in den
Genuss diverser Kursteilnahmen kommen wollte, entschied sie sich gegen diesen ,Vorschlag®.
Herr Kornhausl wiederum musste die Erfahrung machen, dass man ihm zu Beginn sagte, dass
er wenig Chancen habe, einen Job zu finden, da er zu hoch qualifiziert sei, wodurch er das
Gefuhl hatte, dass man ihm gleich jegliche Hoffnung auf einen neuen Arbeitsplatz nimmt. In
Anbetracht der Tatsache, dass die ,alteren® Frauen und Manner gerade am Anfang der
Arbeitslosigkeit mit ihrem Schicksal ringen und viele erst den Schock tiberwinden missen, dass
sie nach vielen Jahren meist innerhalb einer Firma ,nicht mehr gebraucht® werden, sind
besonders solche ersten Erfahrungen mit dem AMS nicht besonders hilfreich.

Jene Personen, die mit einzelnen Betreuerinnen negative Erlebnisse hatten, sind meist auch
jene, deren Ausbildungsniveau niedrig ist bzw. die Migrantinnen sind. Die Kombination dieser
beiden Aspekte kommt mit umgekehrten Vorzeichen bei Frau Kratochvil, der aus Polen
stammenden Akademikerin, zum Ausdruck. Jene Personen im AMS, die Uber ihr
Ausbildungsniveau Bescheid wissen, gehen mit ihr auch hdéflich und zuvorkommend um,
wohingegen jene, von denen sie vorrangig als Migrantin wahrgenommen wird, sie von oben
herab behandeln. Ein anderer Migrant, Herr Lubic, berichtet, wie er Abwertung und
Unverstandnis erfahrt, als er eine Bestatigung fur einen Urlaubskrankenschein fur seine Reise
nach Bosnien verlangt.
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~Einmal brauche ich [einen] Urlaubskrankenschein, also Bestétigung vom AMS. Und ich war
schon direkt bei meiner Betreuerin und sie sagt zu mir, ,Sie sind eh auf Urlaub die ganze
Zeit'. Sag ich ,Frau [Name Betreuerin], ich arbeite nicht, aber mein Urlaub, aber [ein] solcher
Urlaub ist kein Urlaub. Ich bin da so im Stress, aber nicht im Urlaub.” Dann sagt sie, ,Ja,
kriegen Sie.” Sowieso krieg ich ihn. Urlaub ist Urlaub.” (S.10)

Frau Freudenthaler, die einen Pflichtschulabschluss vorweist, wird von ihrer Betreuerin das
Gefuhl vermittelt, dass sie eine ,Sozialschmarotzerin® ist. Sie hat aber gleichzeitig Angst, dass
sie, wenn sie sich gegen diese Behandlung wehrt, das Arbeitslosengeld verliert.

»INa schlechte. Da wirst behandelt dort wie, du bist gar nichts dort. Obwohl die eigentlich froh
sein missten, dass es Arbeitslose gibt, weil wenn es keine Arbeitslosen gdbe, dann kénnte
ja die nicht hinterm Schreibtisch sitzen und den Computer bedienen. Weil mir, die ist ja
eigentlich von unserer Arbeitslosen abhéngig. Und wenn du da hineinkommst, ja,
unpersénlich, du, ja, du kommst dir vor wie ein Bittsteller, genau so, du bist a Schmarotzer.
[...] Und du darfst am Arbeitsamt auch nichts Falsches sagen, wie die da letztens keppelt hat
mit mir, also nicht, dass ich mich flirchte, wenn ich wieder aufs Arbeitsamt gehen muss,
wenn der Kurs beendet wird. [...] Denn wére sie an meiner Stelle und ich tét vielleicht dort
sitzen und ich weil3 ganz genau, wenn die Dame und ich komme hin, und die behandelt mich
wieder so, dass ich ihr genauso sage, was sie eigentlich glaubt, welche Rechte sie mir
gegentiber eigentlich hat, dass sie mich so behandeln kann. Nur andererseits sage ich mir
wieder, du kannst den Mund nicht allzu weit aufreilRen, weil dann bist du die Arbeitslose los.
Weil, dass sie der mehr glauben als mir Arbeitslosen, wenn ich auf die héchste Instanz
hinauf gehe, das ist auch wieder klar, also bist wieder die..." (S.16f)

Die Angst, das Arbeitslosengeld zu verlieren, kommt auch bei anderen Frauen und Mannern
zum Ausdruck und in Anbetracht der Tatsache, dass viele in einer finanziell prekaren Situation
leben, erhalten die daraus entstehenden Existenzangste eine ganz eigene Dynamik. Zum Teil
begriinden sich die Angste auf Erfahrungen mit den Betreuerinnen des AMS, von denen
Kolleglnnen aus Kursen oder Freundlnnen und Bekannte berichten. Zum anderen ist die
Gesetzeslage nicht transparent und den arbeitslosen Frauen und Mannern daher nicht Klar,
welche Pflichtverletzungen zu einem Verlust des Anspruches fihren wirden. Frau Artner, die
als Chefsekretarin gearbeitet hatte, musste sich beispielsweise bei einer Firma bewerben, bei
der sich der ausgeschriebene Sekretarinnenposten als Call Center-Agent herausstellte.
Darlber hinaus handelte es sich um einen Teilzeitjob, der die Fixkosten von Frau Artner nicht
abgedeckt hatte. Sie wusste, dass sie diesen Arbeitsplatz nicht annehmen konnte, glaubte aber
gleichzeitig, dass sie dadurch das Arbeitslosengeld verlieren wirde.

,Wenn ich es ablehne, dann werden sie mir das Geld [streichen]. Ich war fertig, ich hab dann zwei

Stunden lang mit einer Bekannten telefoniert. Ich hab die Nacht nichts geschlafen. Am nédchsten

Tag in der Frith zum AMS, zum Betreuer. Da hab ich mir gedacht, fang nicht wieder zum Heulen

an, reif$ dich zusammen, frag ihn, wie er sich das vorstellt. Dann bin ich hingegangen, ich hab’s

nattirlich nicht geschafft, nicht zu platzen. [...] Na, und sind mir, wie hier, eh schon die Trdnen

gekommen und so weiter. Schaut er mich an und lacht oder grinst, ,Weswegen sind Sie fertig?

Wegen dem?’ Sag ich, ,Sicher, es geht ja um meine Existenz und um meine Rechnungen, die

bezahlt werden miissen.” Sagt er, ,Nein gar nicht, schauen Sie, das tragen wir da aus und
vergessen sie das.’ [...] Dann wére ich ihm am liebsten um den Hals gefallen.” (S.12)

Die Betreuung der ,alteren“ Arbeitslosen durch das AMS ist also in mehrerer Hinsicht zwiespaltig:
Zum einen herrscht ein gutes Gesprachsklima zwischen dem GroBteil der Befragten und den
Betreuerlnnen, dennoch machen einige auch negative Erfahrungen mit ihren Beraterlnnen. Zum
anderen vermissen manche eine aktive Unterstiitzung bei der Jobsuche, wohingegen andere sich
der Tatsache bewusst sind, dass, nachdem ihre eigene Arbeitsplatzsuche erfolglos war, ihnen
auch das AMS nicht weiterhelfen kann. Lést dies bei einem Teil der ,alteren® Arbeitsuchenden
Verzweiflung aus, so nehmen die anderen es als Gegebenheit hin.
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5.2 Schulungen und Kurse

Auch wenn das AMS bei der Arbeitssuche nicht in dem Ausmalf, wie sich die weiblichen und
mannlichen Interviewpartnerinnen das vorstellen wirden, behilflich sein kann, so erméglicht
ihnen die Teilnahme an Kursen bzw. Schulungen weitere Qualifikationen zu erwerben. Der
Besuch der Kurse ist, wie bereits erwahnt, verpflichtend und eine Nichtteiinahme hat den
Verlust des Arbeitslosengeldes zur Folge. Insofern besteht ein gewisser Zwang, an Schulungen
teilzunehmen — auch an jenen, die die bzw. der Einzelne eventuell nicht als notwendig erachtet.
Umso wichtiger ist bei der Auswahl der entsprechenden Kurse das gemeinsame Gesprach mit
den Beraterlnnen des AMS. Einige der Befragten haben allerdings wenig Entscheidungs-
spielraum, wenn sie von der Kursteilnahme entweder, wie bereits beschrieben, per Brief in
Kenntnis gesetzt werden oder ihre Beraterinnen die Schulung, die sie besuchen mussen, im
Alleingang festlegen.

,Das war zum Beispiel 2005. Da war ich zum ersten Mal auf einer Schulung von dem aus.

Und da hab ich einen Einschreibbrief gekriegt und da ist gestanden: ,Wir haben fiir Sie einen

Kursplatz reserviert’ und so weiter. Und dann unten ist gestanden: ,Und wenn Sie nicht

erscheinen, wird praktisch das Geldmittel eingestellt. So eine Art Drohung.” (Herr Riemer,
S.15)

Bei Herrn Pammer ware diese Drohung beinahe wahr geworden, da er von der verpflichtenden
Kursteilnahme weder schriftlich noch persénlich durch das AMS informiert wurde. Herr Pammer
hat erst durch einen Anruf der Kursleiterin von der QualifizierungsmafRnahme erfahren und
konnte dadurch den Verlust des Arbeitslosengeldes abwenden.
sDie Frau [Name Kursleiterin] hat mich angerufen und hat gesagt, ,Wissen Sie, dass Sie an
dem und dem Datum bei mir im Kurs sind?’ Dann sag ich: ,Weil3 ich nichts.” Sagt sie,
,Warum wissen Sie das nicht?’ Sag ich, ,Na, weil ich nichts weil3. Weder eine Zuschrift noch
am Telefon noch von sonst irgendwem’. Ich hab dann am néchsten Tag den Herrn [Name
Berater] angerufen und gesagt, ,Herr [Name Berater], was ist los? Mich ruft die Frau [Name
Kursleiterin] an und sagt, ich bin bei ihr im Kurs und ich weil3 nichts davon. Ich mein, das
kann'’s ja nicht sein, oder?’ Wenn die Frau [Name Kursleiterin] nicht angerufen hétte und ich
nicht beim Kurs erschienen wére, hétten die mir das Arbeitslosengeld gestrichen. Ich mein
das kann’s ja nicht sein.” (S.16)

Hier zeigt sich ganz deutlich, wie ein ,kleiner® Fehler in der Blrokratie massive Auswirkungen
auf das Leben und, da die Arbeitslosenunterstlitzung entzogen wird, auch auf die Existenz der
Arbeitslosen haben kann.

Andere Interviewpartnerinnen wiederum beraten sich gemeinsam mit ihnren AMS-Betreuerinnen
Uber den zu besuchenden Kurs. Auf der einen Seite schlagen die arbeitsuchenden Frauen und
Manner ihren Beraterlnnen bestimmte Qualifizierungsmallnahmen, die sie gerne machen
wlrden, vor. In einigen Fallen konnten die Befragten diese Schulung auch besuchen. Meist
handelt es sich dabei um berufsspezifische Ausbildungen, wie etwa ein Lager- oder ein
spezieller Programmierkurs. Doch nicht immer wird die Finanzierung des Kurses auch bewilligt.
Herr Gall schlug seiner Beraterin mitunter Schulungen vor, die das AMS nicht bezahlen wollte.
LJAIso ich brauch nicht auf einen kleinen Kurs gehen, sondern da suche ich mir was
Besonderes aus, nicht? Und dann ist das halt so besonders, dass sich die Frau [Name

Betreuerin] denkt, ,Mein Gott, das bringe ich nie durch’, weil die muss sich das ja auch
bewilligen lassen.” (S.9)

Zu diesen ,grofen, besonderen® Mallnahmen gehoéren beispielsweise verschiedene NLP-
Ausbildungen, aber auch die Supervisionsausbildung einer anderen Befragten wurde nicht
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bezahlt. Problematisch wird die Nichtbewilligung vor allem dann, wenn zwar der erste Teil einer
Schulung finanziert wird, der zweite, darauf aufbauende Teil aber nicht mehr und somit die
Ausbildung wertlos wird.

,und hab dann Lohnverrechnung gemacht, aber nur den ersten Teil. Den zweiten haben sie

mir dann nicht bewilligt. Also ist das nur eine halbe Geschichte. Also fiir die Katz eigentlich.
Aber ich war wieder aus der Statistik draulBen, wissen wir eh.” (Frau Artner, S. 9)

Auf der anderen Seite gibt es auch AMS-Betreuerlnnen, die es ihren Klientinnen Uberlassen
sich einen Kurs auszusuchen oder aus mehreren Moglichkeiten auszuwahlen. Manche bieten
ihnen auch an, zu einem Infotag des Kurses zu gehen und dann erst zu entscheiden, ob sie die
Schulung machen wollen oder nicht. Viele der Interviewpartnerinnen konnten sich auch die
Kurse, die sie gemacht haben, selbst aussuchen. Dass sie aber an einer Schulung teilnehmen
mussen, legen in den meisten Fallen die Beraterinnen fest. Das liegt vor allem an den internen
Vorgaben, die die Betreuerlnnen von ihren Vorgesetzten im AMS bekommen. Herr Kehrer hat
mit seinem Berater ein sehr offenes Gesprachsverhaltnis und schildert die internen
Begriindungen wie folgt:

sIch hab im vorigen Jahr schon einen Teil gemacht. Das war mal der Erste nach ,Ich muss

Sie im Sommer auf einen Kurs schicken, weil Statistik und so weiter, die priigeln mich, weil

ich darf keine &lteren Arbeitslosen haben.’ Ich hab dann gesagt, ,Kein Problem, schick mich

dort rein.’ [...] Er darf von den élteren Arbeitnehmern nur einen bestimmten Prozentsatz als

Langzeitarbeitslose... Es miissen alle seine Arbeitslosen, miissen immer wieder Jobs finden,

damit die dann quasi aus der Arbeitslosen verschwinden. Und Langzeitarbeitslose darf er

nur einen bestimmten Prozentsatz haben. Und den hat er quasi schon (iberschritten gehabt

und drum schickt er sie in irgendwelche MaBnahmen. Damit sind sie nicht mehr arbeitslos

und es fangt dann nachher wieder von vorne an zu rennen. So macht man Statistiken.*
(S.11f)

Die Kursteilnahme von ,alteren“ Arbeitslosen bzw. Langzeitarbeitslosen dient also auch der
Manipulation der Arbeitslosenstatistik, da der Besuch von Schulungen die Dauer der
Arbeitslosigkeit unterbricht und dadurch weniger ,altere® bzw. Langzeitarbeitlose in der
offiziellen Statistik gefihrt werden. Der Grofteil der ,alteren Arbeitslosen weify um diesen
Umstand Bescheid und akzeptiert auch, dass sie von Zeit zu Zeit in Kurse geschickt werden.
Einige Interviewpartnerinnen beklagen sich allerdings dariber, dass sie, wenn sie an
Schulungen teilnehmen, keine Jobangebote mehr zugeschickt bekommen und damit wertvolle
Zeit fur die Arbeitssuche verlieren. Andere wiederum halten es nicht fir sinnvoll, einen Kurs zu
besuchen, der inhaltlich keine Bereicherung darstellt, sondern ausschlieBlich der
Arbeitslosenstatistik dient.

Die ,Kosmetik” der offiziellen Arbeitslosenstatistik erklart auch, warum die meisten Befragten,
vor allem jene, die schon langer arbeitsuchend sind, an einer Vielzahl von Kursen
teilgenommen haben. Fast alle haben bereits einen oder mehrere Berufsorientierungskurse
besucht. Aber auch EDV- oder Englischkurse gehdren zu jenem Schulungsangebot, das die
meisten unserer Interviewpartnerinnen bereits absolviert haben. Neben diesen obligatorischen
QualifizierungsmaRnahmen machten einige der Interviewpartnerinnen berufsbezogene
Ausbildungen wie z.B. den Wirtschaftsfiihrerschein, die Ausbildung zur Ordinationsgehilfin oder
Pflegehelferin, die ebenfalls zum erweiterten Standardrepertoire an AMS-Kursen gehdren.

Mitunter kommt es aber auch vor, dass Personen bestimmte Kurse, die anderen Arbeitslosen
bezahlt werden, nicht bewilligt bekommen. Es handelt sich dabei jedoch nicht um Schulungen, die
sich jenseits des Schulungsangebots des AMS befinden, sondern gerade um ebensolche. Frau
Freudenthaler hat beispielsweise den EDV-Kurs mit der Begrindung, dass dieser nicht von
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Personen ohne Schul- bzw. Berufsabschluss besucht werden kann, nicht finanziert bekommen.
Die Ungleichbehandlung bei der Bewilligung der Kurse durch die jeweiligen Beraterlnnen stofit
weitgehend auf Unverstandnis bei den arbeitsuchenden Frauen und Mannern.

,Ja, ich bin auch mittlerweile drauf gekommen. Erstens hédngt das sehr vom Betreuer ab. [...]
Und beim AMS sind die Situationen so oft anders: Was heute bewilligt wird, kann morgen
nicht bewilligt sein. Und es kommt auch darauf an, ist noch Budget da oder nicht. Anfang
des Jahres ist der Topf voll, da sind sie wahrscheinlich noch recht gro3ziigig. Es kommt
auch drauf an, ob das in Wien, Niederésterreich oder sonst wo ist, es wird nicht gleich
gehandelt. Das ist auch etwas, was fiir die Arbeitslosen oft... [...] Da geht’s wirklich um diese
Dinge: Der kriegt, ich krieg nicht. Und dadurch kommt das AMS, glaub ich, schon auch in ein
schiefes Licht oder wird so negativ beurteilt, weil es keine einheitliche Regelung gibt.“ (Frau
Artner, S.11)

Frau Artner spricht in diesem Fall die Supervisionsausbildung an, die sie nicht, andere
allerdings schon genehmigt bekamen. Fir sie stellte diese Umschulung aber DIE Aussicht,
einen Arbeitsplatz zu erhalten, dar, sodass sie sich die Ausbildung dann selbst bezahlte. Die
Entscheidung, die Kosten selbst zu tragen, hat ihr einige schlaflose Nachte bereitet, denn sie
musste nicht nur die Kursgebihren auslegen, sondern hatte wahrend der Ausbildung auch noch
finanzielle EinbuRen, da sie nur die Teilzeitarbeitslose erhielt. Sie musste sich deshalb den Kurs
,vom Mund absparen®. Dieses Beispiel zeigt sehr gut, dass sich die ,alteren” Arbeitslosen an
jeden Strohhalm klammern und alle Bldrden auf sich nehmen, damit sie wieder einen
Arbeitsplatz erhalten und in Beschéaftigung reintegriert werden. Dennoch stellt Frau Artner eine
Ausnahme dar, denn andere, deren Kurse ebenfalls nicht bewilligt wurden, kénnen es sich nicht
leisten, die Kosten fur die Schulungen selbst zu tragen und begraben damit einen Teil ihrer
Hoffnungen, durch eine Umschulung einen neuen Arbeitsplatz zu finden.

Zunehmend besuchten die Frauen und Manner dieser Studie auch altersspezifische Kurse.
Jedoch &uflern sich nur wenige darUber, ob sie lieber an altersgemischten oder an
altershomogenen Schulungen teilnehmen. Jene, die dies aber tun, halten die altershomogenen
Kurse flir gewinnbringender, da die Lebenserfahrung, aber auch -situation der Teilnehmerinnen
eine ahnliche ist.
~,Meiner Meinung nach gehért es so, dass man mit Gleichaltrigen zusammen ist. Da ist eine
ganz andere Gesprédchsbasis. Weil dort sind auch 20-Jéhrige, die sind schon in der Friih rein
gekommen, ,Welchen Kése gibt’s denn heute wieder?’ Und der eine hat nur gezeichnet und
liberhaupt nicht aufgepasst. Also da war keine Mitarbeit, nix da. Und die Leute bemiihen

sich alle und tun und machen mit, weil sich ja jeder doch was erhofft, dass er da was
mitkriegt, was Positives.“ (Herr Hudez, S.9)

Besonders dieses Zitat zeigt die aktive Haltung, die die befragten Frauen und Manner bereits
wahrend ihrer Berufslaufbahn, aber auch bei der Arbeitsplatzsuche an den Tag legten und die
bei der Teilnahme an Kursen ebenfalls zum Ausdruck kommt. Wenn sie schon keine Aussicht
auf einen Job haben, dann wollen sie wenigstens von den Schulungen so viel wie moglich
profitieren und sich dadurch noch weiteres Wissen aneignen. Im Zentrum der Kursbesuche
steht deshalb bei einigen der Interviewpartnerinnen das Lernen.

»,Nein, ich hab sie vorgeschlagen bekommen. Also den ersten Kurs haben sie gleich gesagt,

,Ja, da findet ein Kurs statt. Gehen Sie mal zu dem Infotag. Horchen Sie sich das an.’ Ich

hab das natiirlich immer angenommen. Das ist mir lieber. Vor allem sind da Dinge, die ich

noch dazulernen kann. Das war immer mein Aspekt, dass ich was dazulernen kann und was
ich noch nicht bis dahin gewusst habe.” (Frau Kampl, S.12)
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Dennoch beurteilen die meisten die Kurse unterschiedlich. So erleben sie einige Schulungen
als sehr gewinnbringend, da sie beispielsweise bei der Gestaltung der Bewerbungsunterlagen
auf den neuesten Stand gebracht werden. Von anderen Kursen wiederum konnten sie in keiner
Weise profitieren. Ein extremes Erlebnis hatte Frau Fesl, die an einer berufsspezifischen
Ausbildung teilnahm, die weit tber ihren Qualifikationen lag.

,Da hab ich damals einen Berater auch gehabt. Den ich drauf angesprochen habe: ,Was
kann ich jetzt machen?’ Daraufhin hat er mir eben AutoCAD empfohlen und ich hab damals
gesagt, da hatte ich noch keine PC-Kenntnisse, auller dem Knopf zum Einschalten hab ich
nichts gefunden. Und von dem her war AutoCAD schon ein bisserl zu hoch gegriffen. Aber
trotzdem, es hat mir, ich hab das erst in dem Kurs damals, der war aber nur vier Wochen
und sehr intensiv. Ich mein, ich hab dann gemerkt, dass mir die PC-Grundbegriffe einfach
fehlen, ja?“(S.12)

Fir Personen, wie Frau Fesl, die noch keine Grundkenntnisse im Umgang mit dem Computer
hatte, stellen die ECDL-Kurse, der europaische Computerflihrerschein, eine Notwendigkeit dar,
um das fur heutige Arbeitsplatze erforderliche Grundwissen an EDV-Kenntnissen zu erlangen.
Besonders fir jene ,alteren” Personen, die in ihrer bisherigen Berufslaufbahn noch keinen Kontakt
mit Computern hatten, sind daher die EDV-Kurse sehr sinnvoll. Dennoch braucht der
Wissenstransfer in diesem Bereich eine besondere, an die Bedurfnisse ,alterer” Arbeitnehmerlnnen
angepasste Didaktik. Frau Biletti wiirde beispielsweise eine intensivere Auseinandersetzung mit
dem PC bendtigen, damit sie ihr Wissen auch an einem Arbeitsplatz einsetzen kann.

~Ja, den [EDV-Kurs] kénnte man vielleicht noch ein bisserl erweitern, weil natlirlich vier
Vormittage. Das ist schon sehr wenig, das ist einfach, wie soll ich sagen, das miisste
automatisiert werden, dass du alles automatisch machst. Jetzt tu ich noch viel zu viel
nachdenken dabei, was ich da jetzt mache. Ich hab ja nie auf einer Schreibmaschine
gearbeitet, im Prinzip ist ja der Computer nix anderes, nur hast halt jetzt noch die Vorteile,
dass du das formatieren kannst und da hast alles schén in einer Linie und das ist auch das,
was wir jetzt die ganze Zeit gelernt haben.* (S.6f)

Auch andere Frauen und Manner schildern negative Erfahrungen, die sie in den von ihnen
besuchten Kursen erlebten. Frau Steiger beispielsweise berichtet von einer Schulung, die sie
sich selbst ausgesucht hat, folgendes:

J~Aber da frag ich mich auch, wo die Leute leben. Es ging um den Netzwerkgedanken. Und
am ersten Tag kam eine Trainerin rein und sagt: ,So, heute Abend gibt’s eine Veranstaltung
im Hilton. 25 Euro Eintritt. Und da méchte ich Sie sehen. Dort werden Karrieren gemacht!’
Und also wie gesagt, 25 Euro Eintritt. Selbst wenn ich gut verdiene, (iberlege ich mir das, ob
mir das das wert ist oder nicht, ja? [...] Wenn Sie diese Sache nicht mitmachen: sechs
Wochen Sperre [vom Arbeitslosengeld]. [...] Ich hab mich geérgert, aber ich kann das
Schaffen. Aber es gibt Kolleginnen, bei denen ist die Existenz gefahrdet, ja?“(S.10)

Sie war zudem einem sehr demitigenden und entwirdigenden Umgang ausgesetzt, der
dardber hinaus auch noch ihre Hoffnungen auf einen Arbeitsplatz zunichte machte.

Das Abschiedsgeschenk aus dem Kurs war, das dient als Karriereplan. Geh so aus dem
Kurs zum AMS und im ersten Durchgang wurde mir ein Kurs empfohlen, der in Richtung
Wirtschaft geht, was sicherlich sehr hilfreich sein kénnte bei der Arbeitssuche. Und es wurde
festgestellt, dass es in meiner Persénlichkeit kein Problem gibt, in meinem alten Beruf zu
bleiben, sprich Public Relations-Manager zu bleiben. Ah, das wurde auch festgehalten. Dann
kam die zweite Trainerin, ist rilbber gegangen und hat gesagt,: ,In dem Alter brauchen wir den
Kurs nimmer mehr.” Und als Hindernis wurde genannt: ,Zu alt fiir die Public Relations-
Branche.’ Aber trotzdem, wenn es vielleicht auch lacherlich klingt, aber dieses Gefiihl, dass
man eh gehabt hat, ist dann einfach so amtlich und endgiiltig: und jetzt haben wir es auch
noch schwarz auf weil3.“ (S.11)

© AGEpowerment — 80/148



Unabhangig davon, ob die ,alteren Frauen und Manner positive oder negative Erfahrungen in
den Kursen gemacht haben, bezweifeln die meisten von ihnen deren Sinnhaftigkeit in Bezug
auf ihre Arbeitssuche. Die meisten sind skeptisch, ob ihnen die Kurse tatsachlich bei der
Arbeitsplatzsuche behilflich sind.

Meine persénliche Meinung ist auch mit diesen Weiterbildungskursen und so weiter, das

bringt auch nicht viel. Also das ist nicht so eine Hilfe, dass ich dann unbedingt einen Job
krieg, ja.“ (Herr Hudez, S.8)

Sie haben zudem die Erfahrung gemacht, dass einerseits viele, die sich durch die
Kursteilnahme berufsspezifisches Wissen aneigneten, dieses am Arbeitsmarkt nicht einsetzen
konnten, da sie eben noch keinen neuen Arbeitsplatz gefunden hatten. Andererseits stellen
Bewerbungstrainings keine groRRe Hilfe dar, da das Alter auf den Bewerbungsschreiben
festgeschrieben ist und sie somit von vornherein aus dem Bewerberinnenpool fallen. Die
arbeitslosen ,Alteren” sind sich prinzipiell der Tatsache bewusst, dass sie am Arbeitsmarkt
aufgrund ihres — aus Sicht der Unternehmen gesehen — fortgeschrittenen Alters keinen
Arbeitsplatz mehr erhalten, woran auch die vielfaltigsten Schulungsbesuche nichts andern
kénnen. Frau Artner antwortet beispielsweise auf die Frage, ob ihr die Kursteilnahmen geholfen
haben, folgendes:

Am Arbeitsmarkt nicht. [...] Sondern es ist mein Alter, das ist so. Ich meine, ich weil3, die

Leute sind entsetzt. Ich hab eine Bekannte, da hat ihr das AMS gesagt, die hat wieder sehr

viele Probleme mit dem AMS. Naja, ihr Alter, sie ist nicht mehr vermittelbar. [...] Sag ich: ,Es

ist so, nimm es zur Kenntnis. Und du bist heute mit 40 am Arbeitsmarkt schon nimmer mehr

interessant, 35 ist eh schon die Hochstgrenze. Es ist so, finde dich damit ab, dann hast du

halt mehr inneren Frieden und schau halt wie du lber die Runden kommst und was du

machen kannst. Den Kopf in den Sand stecken ist auch nicht das Wahre, aber das musst du
zur Kenntnis nehmen und auch dein Alter hat Vorteile.” (S.11)

Wenn auch die Kurse nicht direkt oder indirekt zu einem Arbeitsplatz verhelfen, so haben sie
dennoch eine Funktion, die auch von Personen, die deren Wirkung auf die Jobsuche kritisch
betrachten, zugestanden wird: Sie helfen den befragten Frauen und Mannern, sich psychisch
zu stabilisieren, aus ihrer sozialen Isolation zu finden und unter Menschen zu kommen und
wieder Selbstbewusstsein oder Selbstvertrauen zu gewinnen.
LsDann war ich in diesem Kurs. [...] Und in dem Kurs hab ich doch, sagen wir mal, dieses
Loch, von dem Sie es sicher kennen, dieses psychische Loch, das man so nach drei
Monaten, nach Beginn der Arbeitslosigkeit, wenn die ersten Bewerbungen abgesagt werden,
in das man da hineinféllt. Das ist in dem Kurs einigermal3en zu Uberwinden. Ein bisschen
stabiler zu werden, ja. [...] Erstens einmal sieht man, dass es anderen genauso geht wie
einem. Und zweitens haben die auch so Ubungen gemacht, so Standardiibungen, dass man
auch wieder ein bisserl ein Selbstbewusstsein kriegt. Wenn man am laufenden Band

irgendwo ansteht und darauf wartet, das ist ja jedes Mal eine Demditigung, das glaubt man ja
gar nicht. wie schlimm das ist.“ (Herr Simbdck, S.9f)

Die Frauen und Manner dieser Studie befinden sich also in der ambivalenten Situation, dass sie
einerseits aus politischen Grinden Kurse besuchen, die sie sich teilweise selbst aussuchen
konnen, teilweise aber auch auf Grund von Zwangen, die auch in der finanziellen Abhangigkeit
begrindet liegen, besuchen mussen. Andererseits aber wissen sie Uber die schwierige
Situation, in der sie sich als ,altere* Arbeitsuchende befinden, Bescheid und sind meist auch
desillusioniert. Insofern muss ihre Motivation bei der Kursteilnahme, die sie trotz dieser
Erfahrungen noch an den Tag legen, hervorgehoben werden.
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6 Die Auswirkungen von Arbeitslosigkeit im Alter

Arbeitslos zu sein bedeutet nicht nur, keiner Erwerbstatigkeit nachzugehen, einen neuen
Arbeitsplatz zu suchen und an KursmalRnahmen teilzunehmen, sondern hat auch weit reichende
Folgen auf verschiedene Aspekte des Lebens. Zum einen ist Arbeitslosigkeit immer mit
finanziellen Einbufen verbunden. Das Arbeitslosengeld entspricht nur einem Teil des vorher
bezogenen Einkommens und arbeitsuchende Personen missen daher mit geringeren finanziellen
Mitteln auskommen. Zum anderen verandern sich der Tagesablauf und die Gestaltung der Tage,
wenn Personen nicht mehr jeden Tag aufstehen, in die Arbeit gehen und am Abend wieder nach
Hause. DarlUber hinaus kann Arbeitslosigkeit zu Veranderungen in den sozialen Beziehungen
sowohl innerhalb als auch aufderhalb der Familie fiihren. Die folgenden Ausfiihrungen versuchen
ein Bild ber die Auswirkungen der Arbeitslosigkeit auf die finanzielle Situation, die Familie und
das soziale Umfeld, mit denen ,altere“ Personen konfrontiert sind, zu zeichnen.

6.1 Okonomische Situation

Arbeitslosigkeit hat vor allen Dingen massive Auswirkungen auf die finanzielle Situation der
Betroffenen. Die HOhe des Arbeitslosengeldes beruht auf der Basis des Einkommens des
vorletzten bzw. letzten Kalenderjahres und setzt sich aus mehreren Komponenten zusammen,
wobei der Grundbetrag 55% des Einkommens betragt.* Nach einem Jahr 16st die Notstandshilfe
das Arbeitslosengeld ab und das zur Verfigung stehende Einkommen reduziert sich noch
einmal, sodass vom urspriinglichen Gehalt nur mehr 50% bezogen werden. Gleichzeitig gibt es
einen Hochstbetrag des Arbeitslosengeldes, der 39,31 Euro pro Tag (2006, 1.179,30 Euro pro
Monat bei 30 Tagen) betragt.

Die Hohe des Arbeitslosengeldes bzw. der Notstandshilfe, die die von uns interviewten
Personen beziehen, liegt zwischen 350 und 1180 Euro. Aufgrund der hoheren Gehalter, die
Manner beziehen, ist auch ihr Arbeitslosengeld bzw. die Notstandshilfe hoher als bei den
Frauen. So liegen die monatlichen Bezlige der Frauen hauptsachlich zwischen 700 und 950
Euro, wobei zwei Befragte nur 350 bzw. 400 Euro und nur eine den Hochstbetrag des
Arbeitslosengeldes erhalten. Neun der 13 Manner beziehen hingegen den Hdchstbetrag und
nur wenige mannliche Interviewpartner mussen zurzeit mit weniger Geld auskommen. Zwei
Befragte erhalten 700 bzw. 750 Euro und ein weiterer 950 Euro pro Monat. Das niedrigste
Einkommen der Manner liegt derzeit bei 670 Euro und ist noch immer fast doppelt so hoch wie
der niedrigste Bezug der Frauen.

Die Hoéhe dieser Beziige sagt jedoch nichts Uber die tatsachliche finanzielle Situation der
Befragten aus. Sie hangt neben der Hohe des finanziellen Verlustes, der bis zu 40% (Frauen)
bzw. 80% (Méanner) ausmacht, auch vom Einkommen des/der Partnerln, der Hohe der
Fixkosten und von der Héhe des Ersparten zu Erwerbszeiten ab.

*  Neben dem Grundbetrag gibt es Familienzuschlage einerseits und einen Erganzungsbetrag andererseits.

Familienzuschlage gelten fir Ehepartnerinnen bzw. Lebensgefahrtinnen dann, wenn auch ein Anspruch auf
Zuschlag fur minderjahrige Kinder besteht. Den Ergadnzungsbetrag erhalten Arbeitslose, wenn der Grundbetrag
und etwaige Familienzuschlage unter dem Ausgleichszulagenrichtsatz (Euro 690, 2006) liegen (AMS 2006).
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Aufgrund der unterschiedlichen finanziellen Lage der Frauen und Manner, mdchten wir ihre
Situation im Folgenden auch getrennt voneinander darstellen.

6.1.1 Die weiblichen Befragten

Entgegen der allgemeinen Annahme, dass arbeitslose Frauen, die in einer Partnerschaft leben,
aufgrund des Partnereinkommens finanziell wesentlich besser gestellt und abgesichert sind,
kann dies fUr die interviewten Frauen dieser Studie nicht bestatigt werden. Denn nur eine der
befragten Frauen, die in einer Partnerschaft leben, kommt mit ihrer Familie finanziell ,gerade
Uber die Runden®, auch wenn vor allem ihr schulpflichtiger Sohn einige finanzielle Ein-
schrankungen hinnehmen muss. Die anderen vier Frauen befinden sich trotz Gehalts ihrer
Partner in einer finanziell prekaren Situation. Dieses durchaus als Uberraschend zu
bezeichnende Ergebnis hat jeweils unterschiedliche Ursachen. In einem Fall ist der Mann
bereits in Pension und hat deshalb wesentlich niedrigere Bezlige als zu der Zeit, als er noch
erwerbstatig war. In einer anderen Familie ist die Frau mit einem Migranten verheiratet, der trotz
seiner beiden Jobs wesentlich weniger verdient als dies bei Osterreichischen Mannern der Fall
ist. Bei diesen beiden Frauen handelt es sich auch um jene, die 350 bzw. 400 Euro pro Monat
an Arbeitslosengeld bzw. Notstandshilfe beziehen und bei denen sich aufgrund ihrer eigenen
geringen Einklnfte gepaart mit den niedrigen Einnahmen ihrer Ehemanner die finanzielle Lage
prekar gestaltet.

In den beiden anderen Familien stellen Alimentationszahlungen den ausschlaggebenden Grund
fir die prekare finanzielle Situation dar. Der Mann von Frau Sinzinger beispielsweise zahlt
Alimente flr seine drei Kinder aus erster Ehe, die sein durchaus stattliches Gehalt vermindern
und somit das Haushaltseinkommen senken. Frau Freudenthaler wiederum zahlt selbst fir ihre
beiden Kinder Alimente und kann sich auch nicht auf ihren Mann, der ebenfalls
Alimentationszahlungen zu tatigen hat, verlassen, da dieser besondern Wert auf getrennte
Kassen legt. Bei Frau Freudenthaler fuhrt das mitunter zu Existenzéngsten, die ihr ,den Schlaf
rauben®, vor allem dann, wenn sie an die Zeit denkt, in der sie Notstandshilfebezieherin sein wird.

,Da lebe ich mit meinem Geld, der lebt mit seinem Geld. Da gibt es kein Zusammensein. [...]

Da kann ich wahrscheinlich gehen. Das ist das, wovor ich mich eigentlich fiirchte. Also das

ist, drum sage ich, ich brauche unbedingt, also das ist das, was mich belastet, schon sehr.

Ich kenne meinen Mann, ob er dann noch zu mir steht, ich meine, vielleicht schétze ich ihn

auch falsch ein, aber dass das dann bei uns beiden ein gro3es Problem wird, das, zu 90%

bin ich mir da ganz sicher. Weil von meinem Mann das Gehalt, dass er mich da unterstiitzen

muss, ist ganz sicher nicht. Und das, wo ich mich selber unter Druck setze, das sehr

belastend, wirklich belastend ist, dass ich oft gar nicht schlafen kann, weil ich mir Gedanken

dariiber mache, ist schon vorwiegend des Finanzielle. Dass ich unbedingt eine Arbeit
brauche, unbedingt, weil sonst schaffe ich es ndchstes Jahr nimmer mehr.” (S.19)

Beeintrachtigt wird die schwierige Lage bei den vier Frauen auch dadurch, dass in allen
Familien noch Kredite zurlickgezahlt werden missen und dadurch der Anteil der laufenden
Fixkosten wesentlich erhoht ist. Frau Fesl versetzt ihre schwierige finanzielle Lage regelmalig
in Panik, auch wenn sie bereits Strategien entwickelt hat, wie sie mit Zahlungsschwierigkeiten
umzugehen hat.
~Ja, also da...also, weil ich halt manchmal solche Panikattacken kriege, so ,Wann ist die
néchste Rate féllig?’ Und ich hab keine Ahnung, wo ich das Geld hernehmen soll, ja? [...]

Weil bitte, ,Wie mach ich das jetzt?’ Irgendwie geht’s eh immer, mit stunden lassen, den
Kredit stunden lassen.” (S.18f)
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Ein anderer Weg, mit ihrer schweren finanziellen Situation umzugehen, besteht fur Frau Fesl
darin, einer Beschaftigung nachzugehen und sich zu der Arbeitslosenunterstitzung bzw.
Notstandshilfe noch ein Gehalt in der HOhe des maximal erlaubten Betrags der Geringfugigkeit
dazu zu verdienen. Ohne diese ,Nebeneinkiinfte“ wirden sie es namlich nicht schaffen, ihren
finanziellen Verpflichtungen nachzukommen. Auch zwei weitere, allerdings allein lebende
Frauen versuchen mit diesem ,Zuverdienst® ihre Einkinfte aufzubessern und somit ihre
Lebenshaltungskosten abzudecken. Bei drei dieser vier Frauen Ubersteigen die Fixkosten die
Hohe des Arbeitslosengeldes bzw. der Notstandshilfe, was sie geradezu noétigt, einer
geringflgigen Erwerbstatigkeit nachzugehen.

,Vom finanziellen her, ich muss schauen, dass ich auf meine 320 Euro im Monat komme, die
ich mir noch dazu verdiene, damit ich lebensféhig bin.” (Frau Holdaus, S.12)

Frau Proidl hingegen, deren Einnahmen ebenfalls geringer als ihre Fixkosten sind, muss einen
anderen Weg gehen und gegen ihren Willen Privatkonkurs anmelden.
~Sehr schlecht muss ich sagen. Es liegt daran, dass die Arbeitslose weniger war, als ich
Fixkosten gehabt habe. Ich hab jetzt leider, gegen meinen Willen, muss ich sagen, aber

nachdem man mir schon ein halbes Jahr mindestens in den Ohren liegt, um Privatkonkurs,
also das wird halt jetzt angestrebt. Mit dem bin ich auch nicht sehr gliicklich.” (S.12)

Nun handelt es sich bei den Frauen, deren Fixkosten die Einklinfte Ubersteigen, um jene, die
ein Arbeitslosengeld beziehen, das zwischen 800 und 1.180 Euro liegt, aber auch 620 Euro
betragt und abgesehen von den 620 Euro nicht zu den niedrigsten Arbeitslosenunterstitzungen
zahlt. Dennoch Ubersteigen die Fixkosten das Arbeitslosengeld um ca. 200 bis 400 Euro pro
Monat. Der Grund fiir die hohen Fixkosten, die die Frauen zu tragen haben, liegt einerseits
darin, dass einige dieser Frauen geschieden sind und entweder ihr Erspartes fir eine neue
Wohnung aufbrauchen mussten, aus einer geschiedenen Ehe Schulden, die sie nunmehr
begleichen missen, mitgenommen haben oder Alimente flr ihre beim Vater lebenden Kinder
zahlen. Meist manifestieren sich diese Zahlungen in Form von Krediten, die die Frauen neben
den Kosten flir Wohnung, Strom und Gas etc. zurlickzahlen missen. Andererseits sind sie mit
einer Ausnahme allein lebend und missen somit fir alle finanziellen Verpflichtungen allein
aufkommen.

Es wird anhand dieser wenigen Beispiele klar ersichtlich, dass eine frilhere Ehe enorme
finanzielle Auswirkungen auf die Zeit nach der Scheidung hat, die sich nochmals verscharfen,
wenn die Frauen arbeitslos werden. Auch Frau Kampl und ihre beiden bei ihr lebenden Kinder
befinden sich nach ihrer Scheidung in einer prekaren finanziellen Situation. Frau Kampl hat
jahrelang geringfiigig angemeldet bei ihrem Mann gearbeitet, weswegen sie nach der
Scheidung und dem zeitversetzten Ende ihres Arbeitsverhaltnisses keinen Anspruch auf
Arbeitslosengeld hatte und deshalb Sozialhilfeempfangerin ist. Hinzu kommt, dass sie von
ihrem Mann auch keine Alimente mehr erhalt, da dieser seine Arztpraxis geschlossen hat. Ihre
Einnahmen bestehen deshalb nur noch aus der Sozialhilfe und der Familienbeihilfe. Nach
Abzug der Fixkosten bleiben Frau Kampl und ihren beiden Kindern nur zwischen 400 und 600
Euro im Monat zum Leben, was sich nicht jeden Monat ausgeht:

LAber wie wird’s wirklich weitergehen? Weil ich merke, dass die Preise ziemlich gestiegen

sind, dass ich wesentlich mehr ausgebe, aber deshalb nicht mehr einnehme. Und vor zwei

oder drei Wochen hatte ich die Situation, dass ich nichts mehr vom Konto abheben konnte,

dass das Konto eben zu war und ich mir Geld borgen musste. Also ich hab mir dann auch

selber Ideen gemacht. Bei [Second-Hand-Laden] hab ich zum Beispiel einige Sache
verkauft, dass ich dann wieder mehr Geld habe.“ (S.15)
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Frau Steiger hingegen ist jene Frau, bei der, obwohl sie den Hochstbetrag des Arbeitslosengeldes
erhalt, die Hohe ihrer Fixkosten ebenfalls Uber dem Arbeitslosengeld liegt, weswegen sie
zusatzlich einer geringfligigen Beschaftigung nachgehen muss, damit sie Geld fur Lebensmittel
zur Verfugung hat. Sie ist zwar nicht wie die anderen Frauen geschieden und hat auch keine
Kredite laufen, will aber nach auf3en hin ihrer Branche dokumentieren, dass sie ,noch da ist“. In
ihrem Berufsfeld (Public Relations) scheint es um wieder eine Beschaftigung zu erhalten notwenig
zu sein, einen hohen Lebensstandard vorzuweisen, der selbst mit dem Hd&chstbetrag des
Arbeitslosengeldes nicht finanzierbar ist und somit wird ihre Suche nach einem neuen Arbeitsplatz
innerhalb derselben Branche erschwert. Dabei dulert sich ihre der Branche demonstrierte
Prasenz darin, dass sie ihren Internetanschluss und Handyvertrag nicht kiindigen will.

Die HOhe des Arbeitslosengeldes sagt jedoch nichts Gber die tatsachliche finanzielle Situation
aus, denn trotz ihrer scheinbar privilegierten Situation befindet sich Frau Steiger in einer
prekaren Situation, die es ihr nicht einmal erlaubt, Reparaturen machen zu lassen:
~Bei mir ist leider Gottes alles innerhalb eines Jahres alles kaputt geworden: der Herd, der
Kiihlschrank und der Geschirrspiiler. Und Reparaturen sind einfach nicht drinnen. Das heil3t,
ich leb jetzt so schon seit zwei Jahren, so mit Notbehelfen. So, wo kann ich was
unterbringen: bei den Nachbarn im Kiihlschrank, wo kann ich mitbenutzen. Geschirrspliler,
darauf kann man verzichten. Das ist Bequemlichkeit. Aber beim Herd hab ich nur eine Platte.
Und nicht alle vier zur Verfligung zu haben, also ich denke mir so, dieser soziale Abstieg
beginnt dann einfach sehr rasant zu greifen, also wenn es einem nicht mehr gelingt,
notwendige Reparaturen immer Stiick fiir Stiick zu tun, sondern es dann so ein grol3er
Haufen wird, irgendwann steigt man aus.“ (S.12)

Trotz Einnahmen in der Hohe von 1.500 Euro im Monat Uberzieht Frau Steiger ihr Konto
regelmaRig. Den Uberziehungsrahmen des Kontos auszuschdpfen ist eine Strategie, die auch
andere Frauen verfolgen, damit sie finanziell Gber die Runden kommen. Das passiert naturlich
immer in der Furcht, dass die Bank das Konto sperren kénnte und nicht einmal mehr
Lebensmittel eingekauft werden kénnen.

Neben den Frauen, die mit einer prekdren finanziellen Situation konfrontiert sind, da ihre
Einnahmen nicht zur Bestreitung des Lebensunterhalts ausreichen, bleibt drei Frauen zwar
jedes Monat Geld flr Lebensmittel Gbrig, sie kdnnen aber dennoch keine gro3en Spriinge
machen. Frau Kratochvil beispielsweise bleiben nach Abzug der Fixkosten im Monat 170 Euro,
die sie fur Lebensmittel ausgeben kann. Frau Hummel hingegen hat 300 Euro und Frau Artner
400 Euro im Monat zur Verfiigung, die sie fur Ausgaben jenseits der Fixkosten verwenden
kénnen. Trotz dieser im Vergleich mit den anderen Frauen objektiv besseren Situation sparen
auch diese drei Frauen bei jeder sich ergebenden Mdglichkeit.

LAber ich muss mir das einteilen. Ich muss sehr wohl ordentlich einsparen. Ich hab mir den

Badeanzug meiner Schwester ausgeborgt, weil ich den jetzt ab und zu brauchen werde. Ja,

weil, wenn ich mir den selber kaufe, der kostet 40, 50, 60 Euro, weil3 ich nicht, keine

Ahnung. Das kann ich mir nicht leisten. Was anderes wére es, wenn ich ihn standig
brauchen wiirde.” (Frau Artner, S.19)

Frauen, die doch noch Geld fir Lebensmittel etc. zur Verfiigung haben, missen sich also
bereits stark einschranken. Das trifft natlrlich umso mehr auf jene Frauen zu, deren Fixkosten
das Arbeitslosengeld/die Notstandshilfe Gbersteigen. Alle Frauen dieser Studie schranken sich
also bei ihren finanziellen Ausgaben und somit auch in ihrer Lebensqualitat stark ein.

Neben dem bereits erwahnten Kontolberziehen gehért beispielsweise Einkaufen von billigen
Lebensmitteln zu den Einsparungsstrategien der Frauen. Einige berichten, dass sie auf
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Diskontmarkte ausweichen und auch dort nur jene Lebensmittel kaufen, die aufgrund des
Ablaufdatums billiger angeboten werden. Die Frauen verzichten auch auf den Kauf von
Kleidung, was sich bei Bewerbungsgesprachen negativ auswirken kdnnte, da ein ,modisches
Aussehen® bei Frauen eventuell ein Einstellungskriterium darstellen kann.

JAlso das meiste kann ich einsparen beim Essen. Aber das wirkt sich halt wieder nicht
positiv auf die Gesundheit aus. Durch das hab ich dann zugenommen, weil ich eben nicht so
leben kann, wie ich eben méchte. Und das ist auch nicht grad, das trdgt auch nicht zur
Hebung der Stimmung bei, nicht? [...] Ja, dass man das Billigste kauft. Und eigentlich das
isst, was man nicht essen sollte, weil Kohlenhydratsachen sind billiger, wie wenn Sie
Gemiise, Fleisch und Salat kaufen, nicht? Das nutzt mir nix, also da hab ich mich schon sehr
einschrénken missen. [Kleidung] Ja, das ist sowieso derzeit tabu, das geht sich ja gar nicht
aus, nicht?” (Frau Proidl, S.13f)

Aber auch das Abmelden von Kabelfernsehen und die Einschrankung beim Telefonieren dienen
den Frauen dazu, ihre laufenden Kosten zu reduzieren, wobei aber gerade das Telefon den
wichtigsten Draht zur AuRenwelt und somit einen Weg aus der Einsamkeit darstellt.

Die arbeitslosen Frauen dieser Studie leben bis auf wenige Ausnahmen, die aber ebenfalls
finanzielle Einschrankungen hinnehmen missen, in einer sehr prekaren finanziellen Situation.
Diese ist vor allem auf vorherige Familienverhaltnisse und deren Konsequenzen, aber auch auf
Kredite und den vorherigen Lebensstandard zurlckzuflhren. Das alles hat zu hohen Fixkosten
geflhrt, die ohne Zuverdienst nicht bewaltigbar waren und Auswirkungen auf die gesamte
Lebenssituation haben. Wenn man die finanzielle Situation der hier untersuchten arbeitslosen
Frauen betrachtet, dann erhalt der Satz ,Die Armut ist weiblich“ durchaus seine Berechtigung.

6.1.2 Die mannlichen Befragten

Im Unterschied zu den weiblichen Befragten haben zwei Drittel der mannlichen ,alteren®
Arbeitslosen jeden Monat den Hochstbetrag des Arbeitslosengeldes zur Verfugung. Auch wenn
ihre Einkommensreduktion relativ hoch ist, so hatten sie, als sie noch erwerbstatig waren, so
viel verdient, dass sich viele von ihnen ein ,Polster ansparen konnten. Das fiihrt dazu, dass sie
jetzt, in Zeiten der Arbeitslosigkeit, auf dieses Ersparte zurlckgreifen kdnnen und keine
spurbaren Einschrankungen, so wie das bei den Frauen der Fall ist, erleben miissen.

J[lm] Unterschied zu vielen anderen, brauch ich mir iiber meine finanzielle Situation keine

Sorgen machen, weil ich mir einfach was erspart habe in meinem Leben und weil ich mir halt

jetzt die Beschéftigung gesucht habe und gesagt habe ,Na, dann tu ich halt jetzt

Hausbauen®. Sag ich einmal, ist das ein anderes Kaliber, der nix mit sich anzufangen hat,

der Sorgen sich machen muss, weil jeden Monat die Marie nicht stimmt und weil es ganz
eng zugeht und irgendwie, da schaut es sicherlich viel &rger aus.” (Herr Brettner, S.19)

Herr Brettner ist sich seiner privilegierten Situation durchaus bewusst und koppelt seine
finanzielle Situation an eine zeitfiillende Beschaftigung — in seinem Fall der Hausausbau. Diese
Verschmelzung von ausreichend finanzieller Absicherung und beschaftigt sein findet sich auch
bei Herrn Gall:

»,S0 gesehen bin ich sicher ein Edelarbeitsloser. Das geb ich auch gerne zu. Wenn mir mein
taglicher Kick fehlt als Arbeitsloser, das ist eine Sache, aber wenn einem zusétzlich das
Geld fehlt, dann ist das ein bisschen &rger, denke ich.” (S.12)

Herr Gall benétigt zum Leben monatlich noch einmal die Hohe seines Arbeitslosengeldes, das
er mit seinen Ersparnissen abdeckt. Bei Herrn Simbdck deckt das Arbeitslosengeld nur ein
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Drittel seines monatlichen Bedarfs. Dennoch verweist er darauf, dass die Spareinlagen, auf die
er zur Finanzierung des Lebensunterhalts zurlickgreift, nicht fir immer reichen werden.
~Ja, ich muss von meinem Ersparten leben. Nicht wenig, also von dem, was ich im Monat
brauche, krieg ich von der Arbeitslosen ungeféhr ein Drittel. Und die restlichen muss ich, ja.
Das ist es halt, ich hab diese Abfertigung gekriegt, vom Job vorher hab ich auch eine
Abfertigung gekriegt. Mein Vater ist vor zwei Jahren gestorben. Da ist ein bisserl eine
Erbschatft (ibrig geblieben. Es ist schon so, dass ich nicht am Hungertuch nage, aber wenn
man einmal ein Haus mit Grund hat, da féllt einiges an Kosten an, ja. Und derzeit hab ich zu
wenig. Irgendwann hért das Arbeitslosengeld auf, irgendwann ist das Ersparte aus, nicht?“
(S.19)

Herr Simbock schrankt sich also bereits ein und verschiebt Renovierungsarbeiten am Haus auf
eine Zeit, in der es ihm finanziell wieder besser gehen wird. Auch Herr Brettner, der geniigend
Geld zur Verfigung hat, hat bereits Vorkehrungen getroffen und einige seiner Ausgaben reduziert.
So hat er die Pensionsvorsorge stillgelegt, seine Besuche beim Heurigen verringert und auf den
Kauf von Kleidung verzichtet. Bei ihm hat das jedoch nicht dieselbe Wertigkeit wie bei den Frauen,
die aus Kostengrunden kein Gewand mehr einkaufen, wie das folgende Zitat anschaulich zeigt:

»Ja, dann Bekleidung oder sonst was null, weil ich so viel Gewand habe, dass ich noch die

néchsten zehn Jahre auskomme. Wie ich jetzt einmal zu dick geworden bin, hat meine Frau

gemeint: ,Du kannst dir das jetzt tberlegen, entweder du bremst dich ein oder wir kénnen da

die 15 Anziige nehmen und wegschmei3en. Das sind 100.000 Schilling. Uberleg dir, ob du

den 100er wegschmeif3en willst oder ob du 5 kg abnimmst.” Das war die Entscheidung
(lacht).” (S.24)

In all diesen Fallen zeigt sich ein interessantes Phanomen: Manner kommen ebenso wie einige
Frauen mit dem Arbeitslosengeld zwar nicht aus. Jedoch im Unterschied zu den weiblichen
Interviewpartnerinnen erhalten sie bereits den Héchstbetrag an Arbeitslosenunterstiitzung und
konnen entweder weiterhin ihren Lebensstandard aufgrund ihres Ersparten beibehalten
und/oder mussen nur geringfligige Einschrankungen hinnehmen.

Der allein lebende Herr Helmer, der ebenfalls den Hoéchstbetrag des Arbeitslosengeldes
bezieht, muss im Vergleich zu den anderen Mannern nicht auf sein Erspartes zurtickgreifen.
Das liegt vor allen Dingen an den sehr niedrigen Fixkosten, die er zu tragen hat. Nach Abzug
der Fixkosten bleiben ihm namlich noch immer 700 Euro im Monat flr sonstige Ausgaben Ubrig.
Auch hier ergibt sich ein Unterschied zu den weiblichen allein lebenden Befragten, denn
aufgrund der geringeren Einkinfte bleibt ihnen wenig Geld fir Lebensmittel und anderes Ubrig,
wohingegen Herr Helmer genligend finanzielle Mittel zur Verfligung stehen.

Auch in anderen Familien stellt die Hoéhe der Fixkosten eine relevante GréRe fir die finanzielle
Situation dar und flhrt dazu, dass sie mit keinerlei Einschrankungen konfrontiert sind. Herr
Kastner beispielsweise hat nach der Deckung der Fixkosten in der Hoéhe von 400 Euro 1.200
Euro im Monat zur Verfigung. Das liegt vor allem daran, dass seine Frau erwerbstatig ist und
somit wesentlich zum Haushaltseinkommen beitragt. Sowohl das Beispiel von Herrn Helmer als
auch jenes von Herrn Kastner zeigen, dass es die Kombination von relativ geringen Fixkosten,
Familienstand und Partnerinneneinkommen ist, die sich positiv auf die finanzielle Situation
auswirkt. Auch bei Herrn Ritter tragt das Einkommen seiner Partnerin wesentlich dazu bei, dass
sie Uber die Runden kommen. Herr Ritter hat aufgrund seiner gescheiterten Selbstandigkeit, in
die er und seine Frau ihr ganzes Erspartes gesteckt haben, hohe Schulden abzuzahlen, die er
mit seinem Arbeitslosengeld in der Héhe von 690 Euro im Monat nicht ohne das Gehalt seiner
Frau zurlickzahlen, geschweige denn Uberleben kdnnte.

LAIso, wenn meine Frau nicht arbeiten gehen wiirde, missten wir verhungern.“ (S.13)
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Ahnlich wie Herr Ritter befinden sich auch drei weitere Manner in einer dhnlich prekaren Lage
wie die meisten der weiblichen Interviewpartnerinnen. Es handelt sich dabei einerseits um die
beiden Migranten und andererseits um den Mann mit dem niedrigsten Bildungsniveau unserer
Studie. Die finanzielle Situation der beiden Migranten ist aufgrund der Tatsache, dass sie nur
geringe Kosten fir ihre Wohnungen tragen muissen, zwar noch besser als jene von Herrn
Riemer, jedoch sind auch sie wie die interviewten Frauen mit massiven Einschrankungen in
ihren Ausgaben und somit in ihrem Leben konfrontiert. Sie sparen ebenfalls bei den
Lebensmitteleinkaufen und verzichten auf den Kauf von Kleidung.

~Ja, ja, ich muss Angebote, wo sind Angebote? Ich meine, man kann nicht direkt in das

néchste Lebensmittelgeschéft gehen. Da gibt’s billigere, so wie der Hofer oder so. Da geht

man halt hin. Also verzichten auf Fleisch, net, auf Gwand, friiher sind wir Second Hand und
Flohmarkt. Friiher hab ich sogar von Kaufhaus gekauft — oder Urlaub.” (Herr Hazemi, S.12)

Auch Reparaturen, wie die einer kaputten Waschmaschine, kann sich Herr Hazemi nicht
leisten, hat aber das Gluck, dass er stattdessen die vorhandene Hauswaschmaschine benutzen
kann. Auch hier zeigt sich wiederum die Parallelitdt der finanziellen Situation zwischen einigen
der Frauen und den beiden Migranten. Zudem sind die Ehefrauen der beiden Manner nicht
erwerbstatig, was ebenfalls zu den finanziellen Schwierigkeiten der beiden Familien beitragt.

Herr Riemer ist von allen befragten Mannern jener mit der schwierigsten finanziellen Situation.
Er erhalt 670 Euro Arbeitslosenunterstitzung im Monat, die Kosten fir die Wohnung belaufen
sich allerdings auf 400 Euro. Mit den restlichen 270 Euro kann Herr Riemer den
Lebensunterhalt fiir sich, seine Frau und seinen bei ihm lebenden Sohn eigentlich nicht
bestreiten, was ebenfalls zu massiven Einsparungen bei Lebensmitteleinkdufen und sonstigen
Ausgaben flhrt.

Ja...sparen, wo es geht. Gasthaus gibt’s keines. Es gibt nur Supermérkte. Es gibt nur billige
Waren, entweder Sachen, die vor dem Ablaufen sind, die man um den halben Preis kriegt,
oder Bier und Mineralwasser, wenn es grad giinstiger ist, egal, welche Sorte das ist. So wird
eingekauft. Ich habe keine riesige Geldmenge zur Verfiigung, wenn man es zynisch
betrachtet. Wenn man es nicht zynisch betrachtet, muss man sagen: ,Ich muss mit 300 Euro
in etwa auskommen.’ Fiir drei Leute.” (S.18)

Herr Riemer war zwar immer schon Alleinverdiener und konnte finanziell bei einer flinfkdpfigen
Familie keine groRen Springe machen. Allerdings wurde seine bereits schwierige finanzielle
Situation in der Arbeitslosigkeit mit der schweren Erkrankung seiner Frau so prekar, dass er
keine Mdglichkeit sah, die durch die Krankheit verursachten Mehrkosten, wie Medikamente
bzw. spezielle Lebensmittel, tragen zu kdénnen, hatte er nicht fir drei Monate eine Anstellung
mit einem Gehalt, von dem er die Zahlungen tatigen konnte, gefunden.

JAllein in dieser Zeit hab ich extra nur fiir die Frau ausgegeben 434 Euro, ja. Und setzt sich
so zusammen aus: Rezeptsachen, Rezeptgeblihr, Kindernahrung, Séfte, Cottagecheese hat
sie nur mehr essen kdnnen, sonst hat sie ja nichts essen kénnen. Joghurt, wieder Nahrung
und Séfte, eine Woche Krankenhaus Tulln, das waren 434 Euro. Dann sind noch dazu
gekommen drei Wochen Krankenhaus Wien, das ist gar nicht berlicksichtig und das
praktisch hab ich dann mit dem ersten Lohn von [Firmenname] gezahlt. Das wére sich hinten
und vorne nicht ausgegangen.” (S.4)

Das Beispiel von Herrn Riemer weist deutlich darauf hin, wie existenzgefahrdend
Schicksalsschlage wie eine schwere Krankheit in der Familie und die dafiir notwendigen
Mehrausgaben sein kénnen und wie massiv sie auf die Lebenssituation von Arbeitsuchenden
wirken.
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Abgesehen von Herrn Riemer und den drei anderen Mannern dieser Studie, die tatsachlich in
einer (sehr) prekaren finanziellen Situation leben, erleben die meisten Manner dieser Studie
kaum Einschrankungen in ihrem Finanzgebaren. Die gut dotierten Jobs erlaubten es ihnen,
Geld anzusparen, das sie nunmehr dazu nutzen koénnen, ihre Einkommensreduktionen
wettzumachen und dabei ihren Lebensstandard aufrechtzuerhalten. Obwohl einige von ihnen in
weiser Vorausschau auf eine eventuell langere Dauer ihrer Arbeitslosigkeit ihre Ausgaben
reduzieren, mussen sie dennoch keine gro3en Einschrankungen ihres gewohnten Lebens-
standards hinnehmen. Flr jene arbeitsuchenden Manner, die weniger als den Hochstbetrag des
Arbeitslosengeldes zur Verflgung haben, stellen sich einerseits niedrige Fixkosten und
andererseits das Einkommen ihrer Partnerin oder beides in Kombination als wesentlich fir eine
positive finanzielle Situation dar. Schwieriger gestaltet sich die Finanzlage vor allem in jenen
Familien, in den die Frauen aus Krankheitsgrinden, wegen Arbeitslosigkeit oder der
innerfamilidren geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung nicht erwerbstatig sind, denn ihr nicht
vorhandenes Einkommen flihrt dazu, dass sich die Familien in prekaren finanziellen Situationen
befinden, die obendrein auch noch existenzgefahrdend sein konnen.

6.2 Auswirkungen auf die Familie

6.2.1 Befragte mit Partnerin

Auch das Familienleben wird durch die Arbeitslosigkeit beeinflusst. In einigen Familien wirkt
sich die Tatsache, dass eine/einer der beiden Partnerlnnen arbeitslos ist, durchaus positiv aus,
in anderen wiederum fihrt die Arbeitslosigkeit zu Konflikten und Problemen. Einer der
Diskussionspunkte in den Familien ist die Erledigung der Hausarbeit. Vor allem einige der
Méanner, die es nicht gewohnt waren, ihren Anteil an der Hausarbeit zu Ubernehmen, solange
sie noch erwerbstatig waren, versuchen sich nun, da sie arbeitslos sind, aus dieser Verant-
wortung zu stehlen. lhre erwerbstatigen Frauen wollen das nicht zulassen, da sie nicht
einsehen, diese Arbeit im Anschluss an ihre Erwerbsarbeit auch noch erledigen zu missen,
was zu einigen konfliktbehafteten Gesprachen flhrt.

~-Meinige ist eine, die hat ihre Arbeit und ich hab, mach halt, so gut ich es kann und so weit

ich das kann, den Haushalt. Haben wir uns halt auf das umgestellt. Ich meine, das war auch

nicht leicht flir mich. Da hat’s viele Konflikte gegeben. Was glauben Sie, was wir da

gestritten haben. Weil ich natiirlich anfangs lberhaupt nicht bereit war und das gar nicht

eingesehen habe, dass ich das quasi jetzt machen soll. Ich meine, ich hab anfangs geglaubt,

ich bewirb mich, ich weil nicht wie oft und das muss eigentlich genligen. Bis sie mir dann

und meine Mutter auch, bis die zwei Damen mir dann klar gemacht haben. Na, da waren

viele Streitereien, na Griif3 Sie, das war nicht einfach. Wahrscheinlich dachten die anderen
schon, die Beziehung geht in die Briiche, hat aber gehalten bis heute.” (Herr Kastner, S.17)

Herr Kastner hat letztendlich akzeptiert, dass er die Hausarbeit Gbernehmen muss. Bei Herrn
Simboéck fuhrten diese Auseinandersetzungen dazu, dass die Kommunikation des Paares
wieder belebt wurde und sich auch auf andere Aspekte des Lebens ausweitete.

Jrgendwann kommt es dann doch zu einem Gespréch, weil irgendwann, aus welchem
Grund auch immer, explodiert [es]. Meine Frau ist momentan zum Beispiel sehr stark
liberarbeitet ,Lass mich in Ruhe’ oder sonst irgendwas, dann kommt man doch und
entschuldigt sich und dann entsteht ein Gespréch, das, wie schon gesagt, das ich vorher in
der Art gar nicht gekannt habe. Auch da natirlich mit umgekehrten Rollen, jetzt ist sie die
Gestresste, nicht? Friiher war es halt ich oft.” (S.20f)
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Manner wie Herr Kastner und Herr Simbock mussten sich also von ihrem traditionellen
Rollenverstandnis, das fiir diese Generation als unhinterfragt gilt, verabschieden und lernen,
Lypisch® weibliche Arbeiten, wie die Hausarbeit, auszuiiben. Andere Manner haben weniger
Probleme damit, mehr im Haushalt zu machen, wenn sie auch nicht die Verantwortung dafiir
tragen, sondern ihre Frauen dabei unterstitzen. Fir sie steht im Vordergrund, dass sie ihre
Frauen entlasten, da diese erwerbstatig sind.

,und meiner Frau in der Nacht ein schénes Essen vorsetzen, wenn sie heim kommit.

Haushalt ist zwar nicht grad das meinige, aber ich mach es halt auch, weil ich daheim bin

und sie arbeiten geht. Ich mach schon gewisse Sachen, die ich friiher nie gemacht hétte im

Haushaltsbereich. [...] Und das letzte halbe Jahr, ich verwdhn sie wirklich, also ich glaub, ich

muss ihr irgendwas zurlickgeben, was sie mir in den letzten 14 Jahre gegeben hat, eben
weil sie auf mich geschaut hat.” (Herr Ritter, S.19f)

Bei den Frauen, die ebenfalls mit der traditionellen Rollenaufteilung im Haushalt grol3 geworden
sind, bedeutet die Arbeitslosigkeit und die Zeit zu Hause, dass die Hausarbeit nunmehr zur
Ganze in ihren Verantwortungsbereich fallt und sie alleine fiir ihre Erledigung zustandig sind.
Fir die meisten Frauen ist das eine Selbstverstandlichkeit und wird auch nicht weiter
thematisiert. Einige der Frauen dufern beziglich der Aufteilung der Hausarbeit entlang von
Geschlechtergrenzen jedoch ihr Unbehagen. Frau Fesl beispielsweise, die gerade erst 46 ist
und fur die die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung bereits briichiger ist, hat Bedenken, ob ihr
Mann sich den Haushalt, wenn sie wieder in Beschaftigung ist, wieder mit ihr teilen wird. Frau
Woite hingegen spricht die finanzielle Abhangigkeit von ihrem Mann, die aufgrund ihrer
Arbeitslosigkeit entstanden ist, an. Sie erlebt sie als unertraglich.

L,Der Mann weniger, weil der sagt, ,Ich bin da, um fiir dich zu sorgen und fiir die Familie.” Nur

wie gesagt, ich méchte das nicht. Ich mdchte nicht abhéngig sein. Und das ist halt das, was

mich sehr belastet. Weil ich will nicht immer hingehen und sagen, ,Schau, jetzt brauchen wir

das.” Ich will mir das von meinem Gehalt leisten. Man will das, ich will mir auch ein

Kleidungsstiick selber wieder kaufen kénnen und sagen kénnen, ich meine, sicher, das AMS

unterstlitzt mich schon, nur ich will das nicht auf Dauer, ich will das nimmer mehr auf Dauer.”
(S.18)

Bei einigen Mannern verandert sich also in Zeiten der Arbeitslosigkeit bezlglich ihrer
Beteiligung am Haushalt ihr Verhalten und in manchen Fallen auch ihre Einstellung und sie
Ubernehmen einen Teil der Hausarbeit, was flur sie in Zeiten der Erwerbstatigkeit (vollkommen)
ausgeschlossen war. Bei den Frauen jedoch verstarkt die Arbeitslosigkeit die traditionelle
Rollenaufteilung, was bei manchen Frauen Angste und Befiirchtungen auslést. Offensichtlich
diente ihre Erwerbstatigkeit einerseits als legitime Basis fir die Beteiligung ihrer Partner an der
Hausarbeit, die sie aufgrund des Umstandes, dass sie arbeitslos sind, zu verlieren glauben, und
sie sind es andererseits auch nicht gewohnt, von ihren Partnern finanziell abhangig zu sein.

Durch die Diskussionen uUber die Hausarbeit hat sich nicht nur die Kommunikation von Herrn
Simbdéck und seiner Frau gebessert, sondern durch die gegenseitige Annaherung hat sich auch
ihre Beziehung zum Besseren verandert. Die meisten Manner berichten davon, dass sich die
Beziehung zu ihrer Partnerin verbessert hat. Da sie selbst durch die Arbeit nicht mehr gestresst
sind und auch mehr Zeit haben, sich auf ihre Partnerin und deren Probleme einzulassen,
profitiert die Paarbeziehung durchaus von der Arbeitslosigkeit.
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,Sle ist jetzt auch ausgeglichener und man hoért jetzt einander mehr zu. Friiher hat mich das
nicht interessiert, ob sie ein Problem gehabt hat im Geschéft, oder wenn ich ihr irgendwas
erzéhlt hab, sie hat zwar zugehért, hat es aber nicht registriert. Das war der Durchgang. Und
wenn ich sie gefragt hab, ,Was hab ich dir eigentlich erzahit?’ ,Weil3 ich nimmer mehr, ich
hab dir nur zugeh6rt, aber registriert hab ich’s nimmer mehr.’ Jetzt wenn sie vom Geschéft
nach Hause kommt und sie erzadhlt mir, die Chefin hat das wieder gemacht, dann sagq ich
,Ja.” Frither hat sie mir das nicht erzdhlen kénnen, weil ich hab gesagt ,Lass mich in Ruhe,
ich bin miide!”™ (Herr Ritter, S.21)

Auch wenn eine/r der Partnerlnnen erwerbslos ist, bedeutet das nicht automatisch, dass sich
die Zeit, die das Paar miteinander verbringt, erhdht. Ausschlaggebend sind hier vor allem die
Arbeitszeiten der Partnerlnnen. Bei einigen der befragten Manner haben die Partnerinnen
unregelmalliige Arbeitszeiten, weswegen sich das Paar auch nicht ofter als zu der Zeit, als
beide erwerbstatig waren, sieht. Dennoch kdnnen die Manner die gemeinsam verbrachte Zeit
mehr genielden, als es der Fall war, als beide einer Erwerbstatigkeit nachgingen. Auch hier
konnen wieder der Wegfall des berufsbedingten Stresses und das Einlassen auf die
Bedurfnisse und das Wohlbefinden der Partnerin als Grund fir diese positiven Veranderungen
im Beziehungsleben herangezogen werden.

Jene Manner, die Uber eine Verbesserung in der Beziehung zu ihrer Frau berichten, sind meist
zwischen finf Monaten und eineinhalb Jahren arbeitslos. Im Unterschied dazu haben sich bei
jenen Mannern, die bereits seit mehreren Jahren erwerbslos sind, die Beziehungen zu ihren
Frauen verschlechtert, um nicht zu sagen, totgelaufen. In einem Fall hat sich der Mann gerade
zu Beginn seiner Arbeitslosigkeit zurickgezogen und kaum mit seiner Frau gesprochen und
wenn, dann hat er sehr gereizt auf sie reagiert. Sie scheinen es auch nicht geschafft zu haben,
als es ihm mit seiner Arbeitslosigkeit besser ging, eine andere Kommunikationsstruktur
aufzubauen, denn mittlerweile leben sie nebeneinander her. Auch der zweite Mann berichtet,
dass die Kommunikation zwischen ihm und seiner Frau gestort ist.

»Ja sicher (lacht). Das ist schon bléd. Jetzt sitze ich mit meiner Frau und muh, da gibt’s kein
Wort. Wir sehen uns oft, net, und mit der Rederei ist es schon aus.” (Herr Hazemi, S.14)

Die Dauer der Arbeitslosigkeit bietet ein Erklarungsmuster flr diese unterschiedliche
Wahrnehmung der Beziehung zur Partnerin. Eine andere Ursache kdnnte darin liegen, dass es
sich bei den beiden Mannern mit den schwierigen Paarbeziehungen um die beiden Migranten
dieser Studie handelt. lhnen konnte es besonders schwer fallen, dass sie ihre Position als
JErnahrer der Familie“, die in den Kulturen ihrer Herkunftslander noch besonders stark
verankert ist, aufgrund ihrer Arbeitslosigkeit aufgeben mussten und sehen damit ihre Rolle in
der Familie in Frage gestellt.

Auffallend ist, dass die Frauen in weit geringerem Ausmal} als die Manner von einem Einfluss
der Arbeitslosigkeit auf die Paarbeziehung berichten. Meist stehen die finanziellen EinbulRen
durch ihr verringertes Gehalt im Vordergrund, wenn sie Uber die Auswirkungen auf ihr
Familienleben berichten. Einerseits kann man daraus ableiten, dass es fir diese Familien
vollkommen selbstverstandlich ist, dass die Frauen erwerbstatig sind, ein eigenes Gehalt
beziehen und ihren Teil zum Haushaltseinkommen beitragen. Hier scheint das Modell des
mannlichen Alleinerndhrers bereits ausgedient zu haben. Andererseits beeintrachtigt
offensichtlich der durch die Arbeitslosigkeit bedingte Einkommensverlust das Familienleben und
das Auskommen mit dem Partner in betrachtlicher Weise, da die Paarbeziehung in engem
Zusammenhang mit der finanziellen Situation erlebt wird.
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Frau Sinzinger ist die einzige jener funf Frauen, die mit ihren Partnern zusammenleben, die
ahnlich wie einige mannliche Befragte berichtet, dass sie nicht nur mehr Zeit mit ihrem Mann
verbringt, sondern dass sich auch die Beziehung wesentlich verbessert hat.
slch glaube, dass er schon erwartet, wenn ich zu Hause bin und zu Hause arbeiten kann,
dass dann die Abende fiir ihn sind. Und da schau ich auch drauf, dass, wie gesagt, er ist
gesundheitlich auch nicht so lberméBig gut beieinander und da ist es mir selber auch
wichtig, dass wir Zeit miteinander verbringen. [Die Qualitat der Beziehung hat sich] vielleicht

insofern verédndert, dass es uns mehr zusammengeschweil3t hat, aber das ist ja eigentlich
positiv, nicht?“(S.10)

6.2.2 Allein lebende Interviewpartnerinnen und Alleinerzieherlnnen

Einige der Interviewpartner waren noch verheiratet, als sie arbeitslos wurden. Erst einige
Monate, nachdem ihre Arbeitslosigkeit begann, trennten sich ihre Ehefrauen von ihnen. Sie
mussten nicht nur mit ihrer Situation als Arbeitslose kampfen, sondern auch die schwierige
Phase einer Scheidung durchleben. Die Scheidung hatte zudem zur Folge, dass sie nunmehr
alleine mit ihrer Arbeitslosigkeit umgehen lernen mussten. Herrn Kehrer scheint das gut
gelungen zu sein:

~Ich mein, bei mir ist ein bisschen mehr zusammengekommen mit der Arbeitslosen. Bei mir

ist im selben Jahr und eigentlich zum selben Zeitpunkt hat mir dann meine Frau gesagt,

,Baba, es ist nichts mehr’. Das war dann nattirlich ein doppelter Tiefschlag. Ich hab das erste

Jahr ziemlich zum Kémpfen gehabt mit meinen privaten Problemen, aber seitdem geht’s mir

eigentlich sehr gut. Ich hab einen groBen Freundeskreis, ich hab meine Kinder, ich hab den
Rest meiner Familie, ich hab meine Interessen.” (S.13)

Auch Herr Hudez und Herr Gall berichten von ihrer Scheidung mehr nebenbei, was darauf
hindeutet, dass diese offenbar keinen groRen Stellenwert in ihrem Leben mehr hat.
Nichtsdestotrotz wurden die drei Manner durch den gleichzeitigen Arbeitsplatzverlust und der
Trennung von ihren Frauen gezwungen, einen kompletten Neuanfang in ihrem Leben zu
machen. Herr Kehrer ist es auch, der mittlerweile wieder eine neue Partnerschaft eingegangen
ist. Er lebt mit dieser Frau jedoch nicht in einem gemeinsamen Haushalt, sondern ist allein
erziehender Vater.

Herr Kehrer und Frau Kampl stellen die beiden allein erziehenden Elternteile dieser Studie dar.
Beide berichten, dass ihnen die Zeit der Arbeitslosigkeit erlaubt, mehr Zeit mit ihren Kindern zu
verbringen. Nicht nur sie selbst, sondern auch die Kinder schatzen das Mehr an Zeit
fureinander sehr. Auch Herr Gall erwdhnt, dass er es vor seiner Scheidung sehr genossen
hatte, sich seiner kleinen Tochter mehr widmen zu kdnnen. Bei Herrn Hudez fuhrte hingegen
seine ungewohnte Anwesenheit in der Wohnung am Vor- und Nachmittag zu groberen
Auseinandersetzungen mit seiner Tochter, als diese noch in einem Haushalt lebten.

LIch verstehe es auch von meiner Tochter einerseits, weil die studiert auf der FH und die

Wohnung war eigentlich immer fiir sie allein und jetzt, wenn sie aufsteht, hat halt

unterschiedliche Vortrdge auf der Uni und ich sitz da immer im Wohnzimmer und das ist
versténdlich.” (S.10)

Die anderen Befragten, die ohne Partnerin leben, beziehen sich, wenn die Sprache auf ihre
Familie kommt, entweder auf ihre Kinder und Enkelkinder oder, im Fall von Personen, die keine
Kinder haben, auf ihre Herkunftsfamilie. Frau Hummel beispielsweise hat seitdem sie arbeitslos
ist, mehr Zeit, ihre Eltern zu besuchen. Da sie sechs Tage in der Woche gearbeitet hat, hat sie
ihre Eltern kaum gesehen, denn den Sonntag nltzte sie, um sich von der anstrengenden Arbeit
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zu erholen und blieb zu Hause. Ihre Besuche ,daheim bei den Eltern® haben sich nicht nur
gehauft, sondern sind auch langer geworden, denn sie verbringt bei ihnen mitunter drei bis vier
Tage in der Woche. Bei Herrn Helmer hingegen besteht fast kein Kontakt mehr zu seiner
Herkunftsfamilie. Das liegt allerdings am steigenden Alter seiner Verwandten und am fehlenden
Kontakt zu seinem Bruder.
Weil ich hab praktisch keine Familie mehr. Meine Mutter ist auch vor kurzem gestorben. Mit
meinem Bruder hab ich relativ wenig Kontakt. Mit meinen anderen Verwandten, die ich
friiher sehr oft getroffen habe, gibt's auch relativ wenig mehr zum Reden. Friiher haben wir
ziemlich viel miteinander gearbeitet, Wochenendarbeit und so, am Land draul3en, eigener

Garten, eigenes Feld, nicht? Und das ist jetzt praktisch durch das Alter der Verwandten
mehr oder weniger komplett vorbei.” (S.13)

Frau Steiger hingegen muss in der fir sie nur schwer ertragbaren Situation als arbeitslose
Akademikerin nicht nur mit ihren eigenen Schwierigkeiten umgehen, sondern auch noch auf
ihren Vater, der tGberhaupt nicht begreifen kann, dass sie arbeitslos ist und weniger Einkommen
hat, eingehen und ihn stiitzen, anstatt dass ihr Hilfe zuteil wird.

Frau Artner stellt, wie andere Frauen auch, einen Zusammenhang zwischen ihrer Familie und
ihrer finanziellen Situation her, denn bei ihr hat die Reduktion ihres Einkommens Auswirkungen
auf ihre Tochter und ihr Enkelkind.
LAuswirkungen, natlirlich, dass man sagt, so Anldsse wie Geburtstag und Weihnachten.
Natiirlich ist das ein Wahnsinn. Da ist das reduziert bis aufs Gehtnimmermehr und dadurch,
dass die auch Ulbersiedelt sind und mit dem Kind jetzt zu Hause sind, haben wir ohnedies
gesagt, wir machen zu Weihnachten nichts oder eine winzige Kleinigkeit. Ein Buch oder eine
CD, eh was so abgedroschen ist. Aber es ist so, setzen wir uns lieber zusammen und
schenken uns Zeit. Obwohl ich sagen muss, dass das schon weh tut, das tut wirklich weh
(weint). Ich kann jetzt meinem Enkerl oder meiner Tochter nichts kaufen oder schenken,
damit ist es halt...” (S.21)

Bei Frau Artner fuhrt die Arbeitslosigkeit und somit auch die Reduktion des ihr zur Verfugung
stehenden Geldes jedoch nicht nur dazu, dass sie ihrer Tochter und ihrem Enkelkind keine
finanziellen Zuwendungen mehr zukommen lassen kann, sondern dariiber hinaus bot ihr ihre
Tochter an, sie, wenn auch nicht finanziell, zu unterstitzen.

sIch hab dann mit meiner Tochter geredet und die hat gesagt, ,Du, das stimmt, ich kann dich

nicht erhalten, aber’, da kommen mir gleich die Trdnen, wenn ich daran denk. Hat sie gesagt
,Ilch weil, ich werde dich nicht verhungern lassen’ (weint)”. (S.10)

Auch Frau Holdaus ist mehrmals in der Woche zum Essen bei ihren Kindern eingeladen, damit
sie mit den geringen finanziellen Mitteln, die ihr nach Abzug der Fixkosten bleiben, ber die
Runden kommt. In den Familien von Frau Artner und Frau Holdaus hat sich offensichtlich die
finanzielle Unterstitzung von der Eltern- auf die Kindgeneration bis ins hohe Erwachsenenalter
bereits umgedreht und die Tochter bzw. die Kinder sorgen fir die Mutter. Arbeitslosigkeit im
JAlter® fuhrt also in einzelnen Fallen dazu, dass nicht mehr die Eltern ihre Kinder, sondern die
Kinder ihre Eltern (finanziell) unterstitzen.

Auffallend ist, dass bei den meisten allein lebenden Frauen und Mannern die Sprache nicht auf
einen neuen Partner bzw. Partnerin kommt. Sie scheinen sich bereits in ihrem Singledasein
eingerichtet und in manchen Fallen vielleicht sogar die Hoffnung auf eine/n neue/n Partnerin
aufgegeben zu haben. Frau Steiger aullert sich allerdings zu einem neuen Partner in ihrem
Leben. Sie traut sich jedoch keine neue Partnerschaft zu, denn als Arbeitslose fuhlt sich die
Akademikerin am Partnerschaftsmarkt als nicht gleichwertig:
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LSeitdem [letzte Beziehung] gibt’s nichts mehr, wo ich sag, ich tdt’s in meiner jetzigen
Situation versuchen. Also ich hdng schon ein bisserl mit dem Gefiihl, minderwertig zu sein.*”
(S.14f)

Die Auswirkungen der Arbeitslosigkeit auf das Familienleben betreffen — abhangig von der
Familien- und Lebenssituation — drei Ebenen: zum einen die Beziehung zum/zur Partnerin, zum
anderen zu den Kindern und drittens zur Herkunftsfamilie. So verschlechtern sich in einigen
Familien die Beziehungen zur/zum Partnerln, wahrend in anderen sich die Partnerlnnen
einander annahern. In jenen Familien, in denen sich eine positive Entwicklung abzeichnet, sind
die Manner weniger als eineinhalb Jahre arbeitslos, wohingegen in sich negativ gestaltenden
Familien die Manner bereits mehrere Jahre arbeitslos sind. Bei den weiblichen Arbeitsuchenden
scheint die finanziell prekare Situation bestimmend fir die negative Entwicklung der
Partnerschaft zu sein. Gleichzeitig verandert sich die Aufteilung der Hausarbeit in den Familien.
In Familien, in denen die Frau arbeitslos wurde, ist sie nunmehr allein fir die Hausarbeit
zustandig, in einigen Familien mit mannlichem Arbeitslosen scheinen sich die starren Strukturen
der geschlechtsspezifischen Aufteilung der Hausarbeit hingegen aufzuweichen.

Arbeitslosigkeit beeinflusst aber auch die Beziehungen zu Eltern oder Kindern. So sehen einige
der Befragten ihre Eltern wieder ofter als das zu Zeiten der Erwerbstatigkeit moglich war.
Andere missen besonders auf ihre Eltern, die sich schwer mit der Arbeitslosigkeit ihrer Kinder
anfreunden konnen, eingehen und Rucksicht auf sie nehmen. Hervorzuheben ist aber, dass
Kinder mittlerweile ihre Eltern, wenn auch nicht unbedingt mit finanziellen Zuwendungen,
beispielsweise durch ,Einladungen® zum Essen (finanziell) unterstiitzen.

6.3 Auswirkungen auf soziale Kontakte und den Tagesablauf

Die Auswirkungen der Arbeitslosigkeit auf die finanzielle Situation und die Familie gestalten sich
bei den befragten Frauen und Mannern durchaus unterschiedlich. Differenzen ergeben sich auch
in Bezug auf die Gestaltung der Tage und die sozialen Kontakte, die die Interviewpartnerinnen
pflegen.

6.3.1 Soziale Kontakte

Einer der wichtigen Bereiche im Leben jedes Menschen stellen die sozialen Kontakte, sprich
der Bekannten- und Freundeskreis, dar. Bei Personen, die arbeitslos geworden sind, kdnnen
sich diese Kontakte aufgrund verschiedener Einflisse verandern. Auch die Befragten dieser
Studie sprechen mitunter von Anderungen in ihrem sozialen Umfeld. Frau Kratochvil und Frau
Woite hatten ihren Bekanntenkreis hauptsachlich Uber ihren vorherigen Arbeitsplatz aufgebaut
und haben diesen, da sie ihre Kolleginnen nicht mehr taglich in der Arbeit sehen, mittlerweile
verloren. Frau Woite hat zudem von sich aus die Kontakte nicht weiter gepflegt, weil sie sich
den Fragen, ob sie schon wieder einen Arbeitsplatz habe, nicht mehr aussetzen wollte. Gerade
in ihrem Fall ist das besonders tragisch, denn ihre Arbeitskolleginnen und deren Familien waren
zu Freundlnnen geworden, mit denen sie einen Grolfiteil der Freizeit verbrachte.

JAber sonst so, das hat, das ist alles abgeblockt. Seit die Arbeit nimmer mehr ist, ist das
alles aus, weil durch die Arbeit hab ich auch viel mehr Freunde gehabt, nicht? Man ist am
Abend fort gegangen, man hat sich getroffen, man war unterwegs auch mit den Méannern,
mit den Familien und durch das jetzt ist das voll abgeblockt. Sie haben auch zu mir gesagt,
wir kbnnen auch weiterhin in Kontakt sein, aber das ist auch von mir aus, weil es mir nicht
gut geht, weil was hért man schon? ,Hast du schon was, hast du eine Arbeitsstelle, hast du
was?“ Es ist nicht leicht, nicht? Es tut mir so Leid, dass ich von der Firma weg bin.“ (S.14)
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Auch einige der Manner leiden darunter, dass die sozialen Kontakte, die sie wahrend ihrer
Erwerbstatigkeit hatten, verloren gegangen sind. Jedoch sind diese nicht wie bei Frau Woite in
Freundschaften Ubergegangen, sondern die Manner klagen Uber den Verlust ganz normaler
Arbeitsbeziehungen.

~Weil ich sonst kaum Kontakte habe, die ganzen beruflichen Kontakte, sei es jetzt Telefon

oder wenn man ein Mail kriegt oder in Besprechungen sitzt, das ist nicht und das geht einem
ab. Inzwischen hab ich mich schon ein bisserl dran gewdéhnt.” (Herr Simbock, S.18)

Durch den Wegfall des aus dem Unternehmen generierten Freundeskreises haben sich bei
Frau Woite die sozialen Kontakte auf Familienmitglieder reduziert. Das ist auch bei einigen der
Manner der Fall. Herr Hazemi beispielsweise berichtet, dass er abgesehen von seiner Frau nur
mehr Kontakt zu einem Cousin hat. Auch das soziale Umfeld von Herrn Riemer ist auf seine
Frau und seine Kinder beschrankt, was allerdings nichts mit seiner Arbeitslosigkeit zu tun hat,
sondern damit, dass er und seine Frau keine Kontakte zu anderen Personen pflegen und sehr
aufeinander bezogen leben.

Herr Hudez wiederum fiel durch die Arbeitslosigkeit und die Scheidung in eine tiefe Depression
und war deshalb auch nicht in der Lage, Kontakte zu anderen Menschen zu halten bzw.
aufzubauen. Mittlerweile geht es Herrn Hudez etwas besser. Er besucht einen AMS-Kurs und
hat zumindest an den Tagen, an denen der Kurs stattfindet, Kontakt zu anderen Menschen.

Auch andere Interviewpartnerinnen, vorwiegend Frauen, sind Uber ihre Kursteilnahme und die
durch den Kurs entstandene Mdglichkeit, wieder andere Leute regelmaRig zu sehen, sehr froh.
Bei einigen der Befragten flhrte der Schulungsbesuch dazu, dass sich ihre Sicht auf die eigene
Arbeitslosigkeit verandert hat.

~Ja, dann hab ich den Kurs vom BFIl gehabt. Ja, ich weil8 schon, weil ich bin deshalb

geschwommen, weil ich das Geflihl gehabt habe, ich bin die Einzige, die so drauf ist oder die

damit zu tun hat und es liegt an mir. Also das hat so auf meinen Schultern gelastet, was hab

ich schon wieder fiir einen Bl6dsinn verzapft, was ist da schon wieder schief gelaufen? Dann

bin ich in diesen BFI-Kurs gekommen und hab plétzlich gemerkt, dass ich nicht die Einzige

bin, die in so einer Situation war. Dass auch in dem Kurs wirklich héher ausgebildete Kréfte

dort gesessen sind, ja, und die mit Mobbing zu tun hatten und altersméBig dass sie

gekiindigt worden sind und da hab ich wirklich den Kopf geschilittelt, ja? Also so in der Form

und das hat mich dann natiirlich schon ein bisserl bestérkt und da hab ich dann gesagt,

schauen wir, wie ich flir mich die jetzige Situation ausbauen kann, dass ich vielleicht wieder

einen Job krieg.” (Frau Kampl, S.14f)

Bei Frau Kampl flihrte also die Kursteilnahme und die Erkenntnis, dass sie kein Einzelfall ist,
sondern dass auch andere Personen entlassen wurden und jetzt arbeitslos sind, zu einer
Neudefinition der eigenen Situation und |8ste gleichzeitig ihre depressiven Verstimmungen und
Selbstvorwirfe derart auf, dass sie wieder Hoffnung und Mut fir ihre Zukunft und die
Arbeitssuche schopfte. Kurse, Schulungen und Lehrgange haben bei arbeitslosen Menschen
also den uUberaus wichtigen Effekt, dass sie erkennen, dass Arbeitslosigkeit nicht nur ihr
Einzelschicksal ist, sondern eines, das sie mit anderen teilen. Das wirkt sich forderlich auf ihre
psychische Konstitution aus. Bei Frau Ludwig, die wie andere Frauen und Manner dieser Studie
auch, alleine lebt, stellen Kursbesuche einen Weg aus der sozialen Isolation dar.

~Was heil3t Auswirkungen! Ich bin allein lebend, die Auswirkungen sind, dass ich mich wirklich

sehr stark zurlickgezogen habe, dass ich mich selbst sehr stark isoliert habe und fiir mich

diese Kurse und diese Lehrgédnge auch eine ganz wichtige Funktion gehabt haben, ndmlich

Leute zu sehen und wieder mit Menschen Kontakt zu haben und mit Menschen wieder in
einer Situation zu leben. Also wirklich Isolation, Riickzug, sich verstecken wollen.” (S.9)
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Von sozialer Isolation und Rickzug sind auch die Leben anderer arbeitsloser, allein lebender
Frauen charakterisiert. Frau Kratochvil klagt beispielsweise dariber, dass sie viel alleine ist und
sich einsam flhlt.

LIm Sommer ist es liberhaupt keine Affdre, weil man kann irgendwo ins Griine fahren. Also

das ist... Sonst erlebe ich sehr viel alleine und einsam, nicht weil ich das will, sondern ich
denke mir, ,Was kommt, kommt™ (S.20)

Dennoch ist es nicht nur die Familien- bzw. Lebenssituation der Frauen, die fur die soziale
Isolation verantwortlich gemacht werden kann. Denn einige der allein lebenden Frauen haben
viele Kontakte und sind sehr gut in ein soziales Netz eingebunden. Frau Hummel hat einen
groRen Bekanntenkreis, mit dem sie sehr viel unternimmt und der sie oft zu diversen Aktivitaten
auffordert.

Besonders auffallend ist, dass keiner der mannlichen Interviewpartner Uber soziale Isolation
klagt. Im Gegenteil, viele berichten Uber einen grolen Freundes- und Bekanntenkreis, mit dem
sie entweder nach wie vor Kontakt haben oder den sie sich, seitdem sie arbeitslos sind,
aufgebaut haben. Einige unter ihnen waren aber auch sehr engagiert und sind es zum Teil noch,
nicht nur ihre bisherigen Kontakte zu pflegen, sondern auch neue Leute kennen zu lernen.
sDann versuche ich eben, zu Veranstaltungen zu gehen, mit Leuten ins Gesprdch zu
kommen, so wie heute und gestern und beim Klub 45+. Und dann versuche ich halt auch
irgendwie Leute kennen zu lernen, mit denen man wieder was tun kann. Dann hab ich auch
im Moment einige Bekannte, denen ich auch wieder aushelfe, der hat ein kleines
Problemchen mit dem Computer, da versuche ich auch wieder zu helfen. Dann gibt’s einige
Leute, die ich schon lange nicht mehr gesehen hab, da versuche ich dann auch, wieder
néher in Kontakt zu treten. Ich brauch halt immer wieder jemanden zum Reden, weil ich bin
allein zu Hause und allein, ja da versauerst. Und ich bin auch nicht bereit, dass ich mich
zuriickziehe und sag dann, ,Das war’s“. Man hat nur ein Leben und da versuche ich, das
Beste draus zu machen, auch wenn ich mich im Moment nicht so strecken kann, wie ich es
gern wiirde, nicht?“ (Herr Hudez, 14)

Interessanterweise sind die Manner, die sehr bemilht sind, ihre Kontakte zur AuBRenwelt
aufrechtzuerhalten bzw. aufzubauen, so wie Herr Helmer, jene, die alleine leben. Im
Unterschied zu den weiblichen Befragten scheinen die allein lebenden Manner Strategien zu
entwickeln, trotz des Umstandes, alleine zu leben, nicht sozial isoliert zu sein bzw. es gar nicht
erst zu werden.

6.3.2 Der Einfluss des Geldes

Die Reduktion der finanziellen Mittel, die arbeitslosen ,Alteren“ zur Verfligung stehen, hat auch
Auswirkungen auf die sozialen Kontakte. Meist flihrt das dazu, dass die Interviewpartnerinnen
ihre Bekannten und Freundinnen nicht mehr oder nicht mehr so oft wie friher treffen. Denn die
Treffen fanden primar in Lokalen statt, was durch die Einkommensreduktion (in dem Ausmaf)
nicht mehr moglich ist.
,Die meisten Freundinnen, die ich habe, die haben halt doch, also sind halt doch in
Beschéftigung und haben tagsiiber keine Zeit. Und am Abend.. ja...am Abend treffen wo?

Im Park? ,Nein, das tut mir Leid, ich hab kein Geld, kann ich nicht.“ So haben sich eben die
Sozialkontakte auf ein ul3erstes Minimum beschrénkt.” (Frau Fesl, S.17)

Einige der Frauen sind, wenn sie sich mit ihren Freundinnen in Lokalen treffen, der Situation
ausgesetzt, dass diese, da sie um deren eingeschrankte finanzielle Mdglichkeiten Bescheid
wissen, die Rechnung bezahlen. Dieses gut gemeinte Verhalten 16st jedoch ein ungutes Geftihl,
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wenn nicht Scham, bei den Frauen aus, die sich, wohl wissend, dass ihre Rechnung
Ubernommen wird, verschiedene Gegenstrategien zurechtlegen. So bestellen sie etwa das
Billigste auf der Speisekarte oder entfernen sich gegen Ende des Abends nicht mehr vom Tisch,
um nicht in die Verlegenheit zu kommen, ihre Konsumation nicht selbst bezahlen zu kénnen.

L.und wenn man Freunde trifft, einfach schauen, dass man denen nicht nur am Keks geht.
Und das ist aber, trotzdem ist das, das sind ganz ungewdhnliche Dinge, die sich dort
einschleichen. Wenn es dann in Richtung ,Jetzt gehen wir dann® geht, dann kann ich nicht
mehr zur Toilette, weil dann immer einer die Mbéglichkeit benutzt, fir mich mitzubezahlen,
also meine Abwesenheit dann auch noch mitbenutzt, um fiir mich mitzubezahlen. Das heif3t,
es entwickeln sich Rituale, die gut gemeint sind, aber pff. Anders rum bestelle ich mir in
einem Lokal niemals das, was ich essen méchte, sondern immer vorwiegend billig, weil
wenn die schon mitzahlen. Also da beginnen ganz irre Kreisldufe.” (Frau Steiger, S.13)

Die verringerten finanziellen Mittel beeinflussen nicht nur die sozialen Kontakte, sondern spielen
auch bei der Gestaltung von Freizeitaktivitditen eine immense Rolle. So kénnen jene
Interviewpartnerinnen, bei denen das Arbeitslosengeld bzw. die Notstandshilfe oder Sozialhilfe
gerade die Fixkosten deckt und dartber hinaus kein Geld Ubrig lasst, Hobbies oder andere
Aktivitdten nicht mehr austben. Vor allem einigen der weiblichen Befragten, und hier wiederum
vor allem jenen, die alleine leben und deshalb zur Ganze fiir die Fixkosten aufkommen missen,
bleibt kein Geld Ubrig, das sie beispielsweise in einen Kaffeehaus- oder Hallenbadbesuch
investieren kénnten. Sie kénnen sich prinzipiell gar nichts mehr leisten:

L,Das wirkt sich so aus, dass das Geld nur mehr fiir Fixausgaben verwendet wird und fiir das,

also, wenn man einkaufen geht, dass man nicht mehr schaut, ,Wie kann ich mir das leisten?’

also, sondern ,Kann ich billigst einkaufen’, dass ich was zu essen und zu trinken habe und
dass ich mir die Zigaretten leisten kann.” (Frau Ludwig, S.10)

Und Frau Steiger meint:

~Ach, es reduziert sich total, weil natiirlich jeder Schritt aus dem Haus eigentlich mit Geld
verbunden ist, dadurch dass man den ganzen Tag unterwegs ist. [...] Oder die Vorstellung,
in ein Bad zu gehen, wo der Eintritt neun Euro ist und dann noch ein Getrénk oder ein Eis
oder so. Das sind zwei, drei Tagesrationen, die da hineinflieRen, und es beginnt so ein ganz
strenges Abwiegen: Was ist mir was wert?” (S.13)

Andere Frauen und Manner dieser Studie haben zwar den finanziellen Druck, sich zur Ganze
einschranken zu miussen, nicht, verzichten aber dennoch auf bestimmte Aktivitaten und
Hobbies. So hat Herr Kornhausl seine Motorrader verkaufen und Frau Artner das Abo fir
Theater- oder Konzertbesuche kindigen mussen. Mehrere der Manner wiederum verringern
ihre Besuche bei Heurigen oder in Gasthausern, die vor allem am Land eine starke Verbindung
zu anderen Einwohnerlnnen bedeuten, und daher zu einer Reduktion von sozialen Kontakten
fuhren. Auch Reisen gehdren zu jenen Freizeitbeschaftigungen, die aufgrund der veranderten
finanziellen Situation nicht mehr moglich sind. Mehrere der befragten Frauen und Manner, fir
die Reisen zum fixen Bestandteil ihres Erwerbslebens gehdrten, leiden besonders unter der
Tatsache, dass sie nicht mehr erschwinglich sind.
Ja, jal Zum Beispiel mit Begeisterung so Stadtefliige gemacht oder so was, oder. [...] Also

was komplett weg ist, ist dass wir nicht mehr reisen, nicht Urlaub, Reisen [...] oder
Wellnesswochenende, das ist einfach total weg jetzt.“ (Frau Steiger, S.14)

Und Urlaube riicken ohnehin in unerreichbare Ferne, denn, wie Herr Ritter richtig feststellt, fehlt
dazu das notige Geld und gleichzeitig erhalt man das Arbeitslosengeld oder die Notstandshilfe
in der Zeit des Urlaubs nicht.
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JHeuer Urlaub, war zum Vergessen. Ich meine, ich hétte schon in den Urlaub fahren kénnen,
wenn ich das Geld dafiir gehabt hétte. Aber da hétte ich dann fiir die drei Wochen keinen
Bezug [des Arbeitslosengeldes] gehabt.” (S.19)

Welch dramatische Konsequenzen Anderungen im Freizeitverhalten aufgrund geringerer
finanzieller Mdglichkeiten nach sich ziehen, zeigt das Zitat von Frau Artner sehr anschaulich.
LAber ich brauche es ab und zu, dass ich mich in ein Kaffeehaus setze und, weil3 nicht, ich
kauf mir um 1,80 einen kleinen Braunen, damit ich auch wieder unter die Leute komme und
wieder ein bisserl das Gefiihl hab, ich gehére auch noch dazu. Wenn man mir das alles auch
noch wegnehmen wiirde, ich glaube, dann ist der Weg nach unten fiir jeden, glaub ich,
vorgegeben, weil ganz einfach dieses soziale Geflige dann total auseinander fallt und jeder
braucht auch das. Und das ist alles miteinander ein Luxus.” (S.19)

Mit dem Verzicht auf jegliche Aktivitdten und Unternehmungen wird das durch die entstandene
Beschaftigungslosigkeit ohnehin schon geschwachte Zugehorigkeitsgefihl noch weiter
verstarkt. Die Kaffeehausbesuche von Frau Artner erscheinen deshalb als ein Ringen um ein
letztes Stuck Selbstwertgefuhl.

Besonders von finanziellen Auswirkungen auf das Freizeitverhalten sind Personen, deren
Hobbies oder Aktivitaten nicht kostengtinstig waren und aus diesem Grund nicht mehr ausgelbt
werden konnen, betroffen. Gleichzeitig werden die Beschrankungen in der Freizeitgestaltung
einerseits von jenen Personen, deren Arbeitslosenbezug gerade zur Deckung der Fixkosten
reicht, und andererseits von jenen Frauen und Mannern, die ein héheres Gehalt zur Verfligung
hatten, als sie noch erwerbstatig waren, als starker empfunden und auch intensiver in den
Interviews thematisiert.

In einigen wenigen Fallen kam es hingegen zu keinen Einschrankungen im Freizeitverhalten.
Das liegt einerseits daran, dass in der Zeit der Erwerbstatigkeit genug Geld angespart werden
konnte, sodass Hobbies und Interessen in uneingeschrankter Weise weiter betrieben werden
kénnen. Andererseits fuhren Freizeitbeschaftigungen, die nur niedrige Kosten verursachen, zu
keinerlei Veranderungen im Verhalten.

Die meisten der ,alteren” Arbeitslosen weichen jedoch auf Hobbies und Freizeitbeschaftigungen
aus, die wenig Geld kosten. Einige gehen regelmallig in der Umgebung ihrer Wohnung
spazieren oder wandern, andere spielen Schach oder gehen dem Handarbeiten oder dem
Basteln nach. Viele der Befragten erwahnen auch, dass sie froh sind, dass ihnen Lesen immer
schon gefallen hat und auch in der Arbeitslosigkeit erschwinglich ist. Zwei der Manner
versuchen (ber diverse Vergiinstigungen, wie etwa die NOCard, ihre Freizeitaktivitaten, wenn
auch in eingeschranktem Ausmal, weiter zu betreiben.

6.3.3 Beschiftigt sein

Die Arbeitssuche, der Besuch von AMS-Kursen, die Auslibung von Hobbies und Treffen mit
dem Bekannten- und Freundeskreis tragen wesentlich dazu bei, Tageszeiten, in denen man
friher in die Arbeit ging und die somit einem bestimmten Zweck dienten, mit Aktivitaten zu
fullen. Dennoch gelingt es nur wenigen Frauen, dafur aber umso mehr Mannern, ihre Tage so
zu gestalten, dass sie der Meinung sind, ihre Zeit gut zu nutzen. Herr Gall beispielsweise
wusste, dass er in seiner Arbeitslosigkeit gerne etwas machen wollte und kam per Zufall dazu,
sich ehrenamtlich in mehreren Vereinen zu betatigten, in denen er sich fur Migrantinnen
einerseits und Jugendliche andererseits engagiert.
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,Gut, gut. Ich mach nur mehr Sachen, die mir wirklich was geben. Das liebste von den vielen
Sachen, die ich mache, ist die Arbeit mit und fiir Migranten. Da kommt ganz was anderes
zurlick als Geld. Das ist wirklich viel wert. Und was ich auch gerne mache, ist Mentoring.
Das ist Beratung von jungen Leuten, die noch was werden wollen. Also das ist ein bisserl so
wie manche Eltern, die sich in ihren Kinder verwirklichen oder versuchen, den Kindern all
das werden zu lassen, was sie selber nie geworden sind.” (Herr Gall, S.13)

Herr Brettner hat hingegen mit dem Ausbau des oberen Stockwerks seines Hauses begonnen.
Diese Téatigkeit hat eindeutig Arbeitscharakter, sodass er sich eigentlich nicht arbeitslos fihlt,
sondern sehr beschaftigt ist. Die Bauarbeiten machen ihm vor allen Dingen deshalb Spal}, da er
viele neue Sachen lernt. Herr Ritter, der noch nicht einmal ein halbes Jahr arbeitslos ist,
wiederum geniel3t diese Zeit sehr, da er sich nach 20 Jahren Erwerbsarbeit erst einmal erholt
und sich so ,ein bisschen wie in der Pension“ flhlt. Aber auch die meisten anderen Manner
haben ihren Tag gut strukturiert und nutzen ihre Zeit intensiv.

Von den Frauen geben nur wenige an, ihre Zeit gut und mit sinnvollen Aktivitdten zu verbringen.
Frau Artner ist beispielsweise so beschaftigt, dass sie das Geflihl hat, dass die Zeit verfliegt.
Frau Biletti ist mit dem Haushalt, ihren Hobbies und dem AMS-Kurs dermaflen ausgelastet,
dass sie sogar von Stress spricht:

,Im Moment hab ich einen wahnsinnigen Stress: Ich bin da jetzt [im AMS-Kurs] drei Tage da
und zu Hause muss ich natiirlich alles organisieren. Mein Mann hat Brustkrebs gehabt, der
macht grad eine Chemo. Und das ist da alles zusammengefallen, bis jetzt halt. Mir wird im
Moment der Tag zu kurz. Und ich hab natiirlich meine eigenen [Hobbies]. Jetzt hab ich
wieder sechs Gestecke gemacht fiir Allerheiligen und die fahr ich sogar ins Burgenland.”
(S.9)

Frau Sinzinger andererseits ist mit ihren Bewerbungsschreiben so beschaftigt, dass sie auch an
den Wochenenden daran arbeitet.

+Na ja, im Moment drei Tage Kurs, zu Hause mit verschiedenen Recherchen im Internet, wo
kann ich was machen, was kann ich machen, in welcher Form? Also im Moment, in den
letzten Wochen ist es mehr in Richtung Adaptierung von Bewerbungsunterlagen und
Recherchen eben, wie kann ich mich sinnvoll bewerben — da gibt’s ja zig Seiten im Internet
zu finden. Was ich jetzt zum Beispiel gemacht habe, am Wochenende, durch Zufall hab ich
eine Testseite gefunden, wo es um Persénlichkeits- und Wissenstests geht und kognitive
Leistungsfahigkeit und diese Dinge. Und das hab ich gemacht und hab mir die Ergebnisse
ausgedruckt und hab mir anhand dessen eine Liste zusammengeschrieben mit meinen
persénlichen Féahigkeiten, also so in die Richtung lduft der Tag ab und was halt sonst noch
Haushalt und so ist.“ (S.9)

Doch der Tagesablauf war bei mehreren der Befragten nicht immer ausgefiillt. Gerade zu
Beginn der Arbeitslosigkeit erleben viele eine schwierige Zeit und mussen sich erst damit
abfinden, dass sie gekiindigt wurden und nicht mehr gebraucht werden. Herr Kehrer beschreibt
das folgendermafien:

Jetzt gut. Wie gesagt, anfanglich ist es mir (iberhaupt nicht gut gegangen, weil eigentlich
sagt man sich ,Das kann ja nicht sein’ und man, &h...besonders das ,Man kann ja und man
weill ja was, und man hat ja ein Wissen, das irgendwie sicher gebraucht wird und das
plétzlich brach liegen soll’. Und du weil3t dann, es ist alles wurscht. Dann kommt die Zeit, wo
man sich sagt, so nach ein paar Monaten, friiher hat man zu den Leuten gesagt, die Monate
lang arbeitslos waren, Sozialschmarotzer (lacht). Aber jetzt ist man selber in dem Status und
eigentlich sehen mich jetzt andere als Sozialschmarotzer, oder nicht? [...] Ja, und dann fangt
man irgendwann an, damit umzugehen: Ok, ich bemiihe mich zwar, was zu finden, aber es
gibt nix. Wenn es eben so ist, dann muss ich was draus machen. Dann muss ich aus
meinem Leben, so wie es jetzt ist, ja, das machen, was méglich ist. Und meine Interessen
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halt anders irgendwie, irgendwo, also nicht herholen, sondern meine Interessen, die ich
habe, irgendwo anders verwirklichen und einbringen. Und das geht.” (S.13)

So wie bei Herrn Kehrer haben sich einige der Befragten von der heiklen Phase zu Beginn der
Arbeitslosigkeit erholt, sich mit ihrer Situation arrangiert und erleben heute durchaus einen
erfillten Tagesablauf. Sie bezeichnen diese erste Phase auch als Depression, die sie
Uberwunden haben. Gleichwohl berichten manche, dass sie Angst haben, wieder in dieses
,Loch®, wie sie es nennen, zurlickzufallen.

Also meine Erfahrungen, also das Bewusstsein, du hast keinen Job, ist ein Wahnsinn. Ich
bin in so ein tiefes Loch gefallen, das kann man sich lberhaupt nicht vorstellen. Das war ein
Wahnsinn, das ist so ein tiefes Loch gewesen, dass ich tiefste Depressionen hatte, wo dir
kein Mensch helfen kann. Und ich hab mich einfach da wieder instinktiv, hab ich mir selber
geholfen. [...] Jetzt bin ich positiv eingestellt, jetzt kann ich sagen, mir geht’s gut seit diesem
Vorfall, ich méchte nie wieder in so ein tiefes Loch fallen.” (Frau Biletti, S.8/10)

Zwei Manner sprechen davon, dass sie eher die Zeit totschlagen, als dass sie sie positiv nutzen
kénnten. Es handelt sich dabei um die beiden Migranten dieser Studie, die schon einige Jahre
arbeitslos sind. Es scheint, als wéaren die ,Alteren zu Beginn der Arbeitslosigkeit depressiv,
konnen sich dann von dieser Depression befreien, indem sie akzeptieren, arbeitslos zu sein und
eventuell auch zu bleiben. Sie fallen aber wieder in die Depression zurlick, wenn die arbeitslose
Zeit tatsachlich weiter andauert. Die Befurchtungen, wieder depressiv zu werden, die einige der
Interviewpartnerlnnen hegen, scheinen deshalb nicht ganz unbegriindet zu sein.

In einer ahnlichen, aber dennoch anderen Situation befinden sich manche der weiblichen
Befragten. Sie fallen zwar nicht in ,tiefe Locher” zurlck, durchleben aber doch immer wieder
positive Phasen, die von depressiven abgelést werden. Bei ihnen wechseln sich also in
kirzeren Abstanden Auf und Abs ab. Besonders relevant fir die Beibehaltung der Zeiten, in
denen es ihnen gut geht, scheint ein strukturierter Tagesablauf zu sein. Wichtig ist
beispielsweise, in der Frih aufzustehen oder jeden Tag einen bestimmten Ablauf an Tatigkeiten
Zu absolvieren.

LAISO, ich schau, dass ich...4h, ja trotzdem sehr geregelt bin. Also bei mir lautet um sechs
der Wecker, manche Leute sind bis Mittag im Bett. Aber ich hab gemerkt, dass es fiir mich
irrsinnig wichtig ist, strukturiert zu bleiben. Ich hab mir das so, also in der ganz ersten Phase,
So erlebt, als wére es Urlaub. Hab ich mir wirklich gedacht, den Wecker gibt’s nicht und im
Trainingsanzug und da hab ich gemerkt ,Hoppsala, 14 Uhr?!’ Also dieses Hineinschludern,
das geht sehr schnell. Das geht fiir mich nicht. Also ich muss wirklich friih aufstehen und
friihstiicken und mich schminken und anziehen und alles. Und das Erste ist einfach immer,
im Internet zu schauen, so meine Standardadressen [im Internet], was tut sich? Ja, und
dann beginnt das vormittagliche Herumlaufen [spazieren gehen], das Mittagessen und dann
ist es eh schon...“ (Frau Steiger, S.13)

Und Frau Kratochvil meint:

»~Ja, ich mache, aber es gibt Tage, wo ich gar nichts mache. Und ich... Aber immer wieder
merke ich, aha, jetzt bin ich schon wieder in einer geféhrlichen Phase und lege ich mir, so
wie bei allen Nerventherapien oder so, einen beinharten Tagesplan. Also ich stehe zum
Beispiel konsequent auf, weil es gibt immer wieder Phasen, wo ich das nicht so mache. Aber
grundsétzlich versuche ich, um dieselbe Zeit immer aufzustehen und ich kann nicht mehr,
seitdem ich arbeitslos bin, kann ich nicht mehr normal schlafen. Vielleicht hdngt das auch
fallweise mit dem Alter zusammen. Das heil3t, ich wache meistens nach vier Stunden auf.”
(S.14)

Die beiden Zitate weisen eindeutig darauf hin, wie notwendig es ist, einen klar strukturierten
Tagesablauf zu haben, der viel Disziplin von den arbeitslosen Frauen und Mannern erfordert,
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denn es scheint gleichzeitig sehr leicht zu sein, diesen auch wieder zu verlieren und die Tage
mehr schlecht als recht zu verbringen.

Ein wesentliches Merkmal der Auswirkungen der Arbeitslosigkeit auf die sozialen Kontakte und
den Tagesablauf scheint bei den meisten Interviewpartnerinnen die Reduktion der Kontakte auf
Familienmitglieder einerseits bzw. bei den meist allein lebenden Frauen die soziale Isolation zu
sein. Die Manner hingegen, die alleine leben, sind sehr um Kontakte zur AuRenwelt bemuht und
versuchen dadurch der sozialen Isolation zu entkommen. Jedenfalls bedeutet arbeitslos zu
sein, eine Einschrankung der Kontakte zu anderen Menschen, weswegen die Kurse, die vom
AMS aus besucht werden mussen, eine willkommene Abwechslung zum Alltag darstellen und
von allen Befragten als positiv erlebt werden, da sie wieder mit anderen Personen in
regelmafligen Kontakt kommen.

Gleichzeitig haben die reduzierten finanziellen Mittel bei vielen Interviewpartnerlnnen einen
negativen Einfluss auf die Anzahl der sozialen Kontakte einerseits, aber auch auf Aktivitaten,
die nunmehr nicht mehr leistbar sind. Das geht so weit, dass durch diese Einschrankungen
sogar das Zugehdrigkeitsgefihl zu dieser Gesellschaft verloren geht. Im Gegensatz dazu
ermoglichen ausreichende finanzielle Mittel eine Fortfuhrung der Hobbies und Aktivitaten,
denen auch schon vor der Zeit der Arbeitslosigkeit nachgegangen werden konnte bzw. die jetzt
entdeckt werden. Das gilt vor allem fur die mannlichen Befragten. Es sind tendenziell auch die
Méanner, die von sich behaupten, dass sie die Zeit intensiv nutzen, wohingegen die Frauen dem
eher nicht zustimmen. Hinzu kommt, dass die meisten der Befragten davon berichten,
Depressionen gehabt zu haben, sie immer noch zu haben bzw. sie auch immer wieder einmal
zu durchleben.
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7  Vom Altern und vom Ubergang

7.1 Selbst- und Fremdwahrnehmung von Altern

Nachdem Alter in unserer Untersuchung eine derart zentrale Rolle spielt, hat uns auch
interessiert, wie sich Altern den Betroffenen selbst darstellt, und zwar zum einen aus dem
Blickwinkel der Selbstwahrnehmung und zum anderen aber auch in der Wahrnehmung durch
andere. Wir werden auch darauf eingehen, welche Rolle bei diesen Wahrnehmungsprozessen
die spezielle Situation der Arbeitslosigkeit spielt. Wahrnehmen beschreibt in diesem Zusammen-
hang einen Prozess der Bewusstwerdung einer veranderten Stellung im gesellschaftlichen
Raum bzw. auch das Bewusstwerden von Verdnderungen am eigenen Korper, die
gesellschaftlich in einer bestimmten Hinsicht interpretiert werden. ,Alter* ist ja eine
gesellschaftliche, eine soziale Konstruktion und uns interessierte, ab wann und wie diese von
den Betroffenen selbst, aber auch durch andere auf sie angewendet und bewertet wird.

Dabei zeigte sich, dass nicht nur das tatsachliche biologische Alter — in unserem Sample sind ja
Personen zwischen 45 und 59 Jahren vertreten —, sondern vor allem auch das Geschlecht und
der kérperliche Gesundheitszustand eine wichtige Rolle spielen. Zunachst ist festzuhalten, dass
sich tatsachlich viele unserer Gesprachspartnerinnen selbst Uberhaupt nicht als alt"
bezeichnen und auch angeben, sich nicht so zu flihlen. Zum anderen sagen aber auch viele,
dass sie selbst keine Probleme mit dem Umstand, ,alter” zu werden, haben.

Betrachten wir diese beiden Punkte genauer. Die meisten Personen geben an, dass sie sich bis
zu ihrer Arbeitslosigkeit Gberhaupt noch nicht oder kaum mit Alter als einem spezifischen
Aspekt, der Bedeutung in ihrem Leben hat, beschaftigt haben. Sie haben sich einfach dartber
noch nicht den Kopf zerbrochen, da es aus ihrer Sicht dazu auch keine Veranlassung gab. Es
ist in ihrem Alltag einfach nicht aufgetaucht. Aulerdem betonen viele, dass Alter vor allem mit
einer bestimmten Einstellung zur Welt zu tun hat, gewissermafien nach dem bekannten Motto:
.Man ist so alt, wie man sich fihlt.”

Nicht wenige bezeichnen sich dariber hinaus selbst als ,jung geblieben®, haben sich ,ihre
Jugendlichkeit” bewahrt oder sind stolz darauf, dass man ihnen ,ihr Alter nicht ansieht®. Obwohl
das nicht direkt angesprochen wird, klingt zwischen den Zeilen durch, dass sich die von den
Gesprachspartnerinnen betonte Differenz vor allem auf die eigene Vorstellung von ,alt* bezieht
und das deckt sich nicht mit dem eigenen Empfinden. Darin kommt aber auch zum Ausdruck,
dass viele ihr Leben noch nicht als gelaufen betrachten, sich als aktive Personlichkeit begreifen,
die sich noch einiges vorgenommen hat. Alter wird in diesem Sinn als eine Art ,Endstadium®
interpretiert, auf das man zwar unweigerlich zusteuert, es aber noch Iangst nicht erreicht hat.

Allerdings verbergen sich hinter diesen Selbstbeschreibungen auch sehr diffizile gesellschaftl-
iche Zwange, die starke geschlechtsspezifische Zige tragen. Das wird in den Interviews
deutlich, wenn in den Gesprachen mit den Frauen haufiger Alter in Zusammenhang mit
Aussehen auftaucht, wahrend dieser Aspekt bei den Mannern so gut wie keine Rolle spielt.

Fir Frau Biletti, die 59 Jahre alt und sehr stolz darauf ist, jlinger auszusehen, ist Alter so lange
kein Problem, so lange sie nicht so alt ausschaut, wie sie ist.
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»... Ich bin jetzt zwar alt an Jahren, aber ich fiihl mich nicht so alt, ich denk mich nicht so alt,
ich bin immer total erschrocken, wenn ich denke, wie alt meine Kinder sind. Da denk ich mir,
,Boah, die sind alt!’, aber dann bin ja ich auch alt. (lacht) Wenn dir das bewusst wird, das
wird immer wuah! Aber das ist kein Problem und das muss ich ehrlich sagen, das ist kein
Problem und diese Einstellung hab ich schon mit 30 Jahren gehabt. Wenn ich nicht vorher
schon so alt werden muss, muss ich mich vorher erschielSen oder aufhdngen und das will
ich einfach nicht, ich will mindestens 90 Jahre alt werden und das hoffentlich mit der
Gesundheit und wenn mir einer sagt ,Wah, das ist fast eine Gemeinheit, wie jung du
ausschaust!”, dann sag ich: ,Geh bitte, mit dem Altwerden hab ich dann mit 85 auch noch
Zeit®, nicht? Mit dem alt ausschauen. So lange ich nicht so alt ausschaue, wie ich bin, ist mir
das vollig wurscht, ganz ehrlich.” (S.10)

D.h. hier hangt die Selbstwahrnehmung eng mit der Fremdwahrnehmung durch andere und den
gesellschaftlichen Bildern, an denen Frauen in unserer Gesellschaft gemessen werden,
zusammen. Noch starker ist dieser Aspekt bei Frau Woite ausgepragt, die richtig unter der
Gefahr, als ,alt* wahrgenommen zu werden, leidet. Insofern hat sie auch gro3e Probleme mit dem
,Alterwerden“. Sie hat Angst vor der gesellschaftlichen Zuschreibung von Wertlosigkeit, die aktuell
mit dem Alter, das sich fir sie vor allem im Aussehen manifestiert, verknlpft wird. Sie versucht
daher ihr jlingeres Aussehen mdglichst lange zu erhalten. Sie hat diese gesellschaftlichen
Stereotype derart verinnerlicht, dass sie zu zentralen Handlungsorientierungen und -maximen
werden. Bei ihr ist das auch stark mit der aktuellen Situation am Arbeitsmarkt verknipft.

LAlter? Ich will nicht alt werden, das sag ich lhnen ganz ehrlich, ich will nicht alt werden, das

steckt so in mir, wertlos, also das ist in mir drinnen. Ich mein, ich betreib viel Sport, ich erndhre

mich gesund, ich schau alles mégliche, schaue ich, dass ich mich halbwegs, dass ich nicht so

schnell altere, weil dann kriegst ja (iberhaupt nix mehr, weil wenn mir der jetzt schon sagt ,Mit

50 sind Sie mir zu alt®, na wie macht das dann der mit 55? Ich mein, wenn ich jetzt schon nix

mehr krieg, deshalb muss man auch viel dazu beitragen, dass man sich gesund ernéhrt, Sport,

viel sportelt, schwimmen, Rad fahren, tut ich sowieso gern, dass man da dazu beitrdgt, dass

man eben nicht so schnell alt ausschaut oder was. Auch wenn ich das Alter schon erreicht

habe, ich fiihl mich auch wohl, gesundheitlich hab ich nix, nicht? Nur eben mit der Psyche, da

ist halt, da muss was passieren, weil irgendwann wieder bist du wertlos, nicht? Also mit dem
Alter hab ich schon ein bisserl das Problem, muss ich sagen.” (S.16)

Aber auch wenn man sich diesen herrschenden Vorstellungen bis zu einem gewissen Grad
entziehen kann und sich selbst nicht unmittelbar daran misst, empfindet man diese Zu-
schreibungen, an denen man gemessen wird, doch als Zumutungen. Das tatsachliche Alterwerden
wird vor allem auch als biologische Veranderung des Korpers wahrgenommen. Einige Frauen
berichten in den Gesprachen, dass sie diese Veranderungen an sich selbst durchaus annehmen
und als etwas Positives in ihr Selbstbild integrieren kénnen, dass das aber in einem massiven
Gegensatz zu den gesellschaftlich produzierten Erwartungen an Frauen steht, was Verargerung
auslost. Frau Fesl spurt zwar VerschleiRerscheinungen an ihrem Kérper und auch der Wechsel ist
ein untrigliches Zeichen des Alterwerdens, aber sie selbst hat damit eigentlich keine Probleme.
Sie sieht es sogar positiv, argert sich aber Uber die dominanten gesellschaftlich produzierten
Frauenbilder, in denen — vor allem Uber diverse Frauenzeitschriften — ein extremer Jugendlichkeits-
und Schdénheitskult gepredigt wird, von dem sie sich indirekt abgewertet fihlt.

»-also jetzt abgesehen davon, dass ich merke, dass mein Kérper VerschleiBerscheinungen

zeigt ... ich mittlerweile auch im Wechsel bin und sich das auch in diversen unangenehmen

Erscheinungen bemerkbar macht...finde ich &lter werden schén. Also ich hab mich darauf

gefreut, 40 zu werden und ich freu mich jetzt drauf, 50 zu werden, ein bisserl dauert es noch,

aber ich denke mir...vor 30 hab ich ein bisserl Angst gehabt, aber da war die Scheidung, da

war Uberhaupt der totale Umbruch, aber ich hab eigentlich so...das zunehmende Alter so
immer als Bereicherung empfunden. ... aber ....ich meine, es kommt mir (berall entgegen,
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wurscht, wohin ich schaue, eben diese stumpfsinnigen Frauenzeitschriften von ,Wienerin“
liber ,Woman* oder wie sie alle hei3en, die ja eigentlich nur davon handeln, dass man
moglichst jung bleiben soll und um Gottes Willen, was ... man da alles tun muss, damit man
keine Falten kriegt ... keine schlaffe Haut ... kein ... ich weil3 nicht, alles Mégliche halt.”
(S.21/22)

Uber diese allgemeinen, ihre Wirkung entfaltenden gesellschaftlichen Erwartungen hinaus
thematisiert Frau Kratochvil eine sehr konkrete Auswirkung dieser Bilder im privaten Bereich,
die auf geschlechtsspezifische Unterschiede im Alterwerden verweist. Auch in privaten
Beziehungen haben Frauen um die 50 die schlechteren Karten, weil sie von vielen Mannern
aufgrund ihres Alters ,ausgemustert” und durch jingere ersetzt werden. Fir sie, die alleine lebt,
ist das nach eigener Aussage kein grof3es Problem. Sie aufdert nur ihr Unverstandnis ber eine
mannlich gepragte Haltung, die das eigene Alterwerden nicht akzeptieren kann und versucht,
sich diesem durch eine jugendliche Umgebung entziehen zu kénnen.

»... natirlich ist es gerade fiir eine Frau nicht angenehm zu sehen, ja, dass sie jetzt Falten

hat und wenn man so merkt, nicht, dass in einer Wohlstandsgesellschaft, also ich lese ja

schlielllich auch diese Frauenzeitschriften, zum Beispiel, dass die Frauen ausgetauscht

werden, also die 50-j&hrigen Mé&nner haben ihre Midlifecrisis und lassen sich scheiden und

nehmen sich 20-Jahrige oder 30-Jahrige, weil sie glauben, dadurch werden sie jlinger oder

so, diese Aktionen. Aber nur weil sie es sich finanziell leisten kbnnen, logischerweise, das ist

Ja nur gekauft, aber offensichtlich funktioniert das, ich kénnte das nicht fiir irgendwen, den

ich nur fiir das Geld genommen habe, verstehen Sie das? Weil da miisste ich mir denken

,Der liebt nicht mich, der liebt nur das Leben, das er mit mir fiihren kann.” Nein, nicht mit mir,
solche Sachen.”(S.21)

Wir werden spater noch auf den Riss in der Wahrnehmung der betroffenen Personen als ,alt"
zwischen dem persdnlichen Bereich und dem Arbeitsmarkt zu sprechen kommen. Hier soll nur
angedeutet werden, dass dieser Riss fur Frauen und Manner unterschiedlich grof} ist bzw.
unterschiedliche Facetten aufweist. Deshalb war es uns wichtig, auch diese in den privaten
Bereich hineinweisenden Aspekte zu thematisieren.

Die Manner hingegen berichten so gut wie gar nicht von Problemen mit gesellschaftlich
vorherrschenden Stereotypen, zumindest nicht im Zusammenhang mit ihrer Persdnlichkeit oder
ihrem Aussehen. Wenn, dann werden die Stereotype am Arbeitsmarkt angeflhrt, die
gewissermafen banal und pauschal nach Geburtsdatum diskriminieren. Auch die meisten
Manner betonen, dass sie sich langst nicht so ,alt” flihlen, wie es ihr Geburtsdatum ausweist —
fast scheint es so, als wirde das bereits zum unerlasslichen Stehsatz in unserer Gesellschaft
gehdren oder anders ausgedruickt: sich so ,alt* zu fihlen, wie man ist, scheint verpont zu sein.

Die Selbstwahrnehmung im Zusammenhang mit dem Alterwerden hat bei Mannern zwar auch
mit dem Korper zu tun, aber da vor allem im Hinblick auf die Leistungsfahigkeit. Manchen
unserer Gesprachspartner fallt auf, dass sie fur bestimmte Sachen (bezogen auf die Arbeit)
heute langer brauchen als friher oder dass im Allgemeinen nach Anstrengungen die
Regeneration langer dauert. Solange das aber in einem bestimmten Rahmen auf die Ublichen
~Wehwehchen® beschrankt bleibt, stecken das die meisten recht locker weg. Das kdnnen
hingegen jene, die jahrzehntelang in den Segmenten korperlich schwerer Arbeit ihre Korperkraft
Uber die MaRen verausgabt und sich dabei selbst verschlissen haben, nicht so leicht. Sie
nehmen aufgrund der gesundheitlichen Belastungen und der damit verbundenen Schmerzen
auch ihren eigenen Alterungsprozess intensiver wahr als andere. Herr Hazemi, der
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jahrzehntelang in der Bautischlerei hohen koérperlichen Belastungen ausgesetzt war und unter
massiven gesundheitlichen Problemen, aufgrund derer er auch vor sechs Jahren seinen
Arbeitsplatz verlor, leidet, ist manchmal verblifft, wenn er in den Spiegel schaut und
unvermittelt feststellt, wie rasend schnell die Zeit vergangen ist.

Lch spiire, wenn ich denke, gestern war — bumm — 1971, jetzt ist, ich schaue in den Spiegel,

wie es frilher war und jetzt, ich meine, schnell, es ist sehr schnell gegangen, nicht? ...

Eigentlich man gibt es nie zu, aber man spiirt die Stiege, aber ich will das nicht sagen, dass
ich alt bin, nicht?* (S.21)

All die Jahre, die angefillt waren mit unzahligen Uberstunden und schwerer Arbeit, erscheinen
jetzt im Ruckblick als kurze Zeitspanne, deren langfristige Auswirkungen sich aber in den
Kdrper eingebrannt haben und (nicht nur) beim Stiegensteigen unmittelbar spurbar sind. Die
Spuren einer leistungswitigen Arbeitswelt schlagen sich aber als vorzeitiger Alterungsprozess
nicht nur bei jenen nieder, die in den Segmenten koérperlich schwerer Arbeit tatig waren. Sie
pragen sich auch in die Gesichter jener ein, deren korperliche und psychische Ressourcen
unter hohem Stress und Arbeitsdruck jahrelang Uber Geblhr ausgeschopft wurden. Wahrend
dieser sehr intensiven und dicht mit Arbeit angefillten Phasen fallt dieser Umstand den
Betroffenen selbst meist gar nicht auf. Durch die Arbeitslosigkeit wird das eigene Alter dann ins
Bewusstsein gerlickt und man stellt wie Frau Artner — ebenfalls durch einen Blick in den Spiegel
— fest, dass das Leuchten in den Augen verschwunden ist und man durch die jahrelange
Uberbeanspruchung Lalt* aussieht.

LIch habe es bis zu meiner Arbeitslosigkeit gar nicht wahrgenommen, weil ich habe keine

Zeit gehabt, ich war so mitten im Beruf und ich hatte so viel zu tun, dass das fiir mich

liberhaupt keine Frage war. Ich war auch sehr viel mit jiingeren Leuten zusammen und da ist

es schon so, dass es einem selber irgendwie auch gut tut. Dass ich &lter oder alt geworden

bin, das wurde mir dann im Zuge der Arbeitslosigkeit bewusst, weil ich gemerkt habe ,Jetzt

krieg ich keinen Job*. Und sonst ... ja, wie soll ich das sagen, ich glaube schon, dass

dadurch ich selber in meiner Art auch anders alt geworden bin, dass ein bisserl meine

Energie fléten gegangen ist. Durch die Arbeitslosigkeit ist mir bewusst, ja, also die

Arbeitslosigkeit, ich meine, wenn das zwei, drei Monate gewesen wére, wére es ja wurscht,

aber die Aussichten auf keinen Job haben mir eigentlich mein Alter schon sehr bewusst

gemacht. Und wenn ich in den Spiegel schau, dann denke ich mir ,Mah, du schaust so

abgehdrmt aus”, ich hab (lberhaupt keine leuchtenden Augen mehr, also ich sehe das

schon, aber das mag natlirlich aus dieser stressigen Zeit schon hergeriihrt haben, dass ich

dann kérperlich so ausgepowert war und ich dann eigentlich keine Zeit mehr hatte, mich zu
erholen.” (S.23)

Trotz der geschlechtsspezifischen Unterschiede fallen zwei Aspekte bei Mannern und Frauen
gleichermalden auf. Erstens nehmen sie ihr eigenes Altern selbst kaum wahr, d.h. sie machen
sich in der Regel keine Gedanken darlber, es beschaftigt sie nicht vordringlich. Das ist vor
allem der Fall, solange sie in Beschaftigung stehen und ihr Alltag einen stabilen, strukturierten
Rahmen und Ablauf aufweist. Auch im unmittelbaren Freundeskreis spielt bei den meisten das
Thema ,Alter” keine Rolle. Sie werden in diesem Rahmen auch in der Fremdwahrnehmung
nicht als ,alt* wahrgenommen. Das hangt nicht nur damit zusammen, dass sich der
Freundeskreis haufig in derselben Alternsphase befindet. Auch der regelmafige private Kontakt
mit Jingeren, den einige Gesprachspartnerinnen besonders betonten, bestatigt das.

Zu Bewusstsein kommt eigentlich fast allen ihr Alter erst durch die Arbeitslosigkeit. Erst am
Arbeitsmarkt werden sie — allerdings in einer unvermittelten und brachialen Art und Weise — als
»alt“ abgestempelt und zum ersten Mal damit konfrontiert, dass ihr biologisches Alter bei ihrer

© AGEpowerment — 105/148



Bewertung eine zentrale Rolle spielt. Das heil3t, Alter tritt fur viele als wahrnehmbares und
wirkmachtiges Merkmal Uberhaupt erst am Arbeitsmarkt in Erscheinung. Man findet sich z.B. in
einer Altersgruppe wieder, fir die unter dem Titel ,45plus® eigene Wiedereingliederungs-
malnahmen existieren. Herr Simboéck (53-jahrig) beschreibt dieses Aha-Erlebnis sehr treffend.
Er nimmt, wie er im Gesprach sagt, sein Alter oder besser ausgedriickt ,sich als Alter” eigentlich
erst jetzt, seit er arbeitslos ist wahr. Und da vor allem als Zuschreibung durch die Gesellschaft,
die ihm das Etikett ,alterer Arbeitsuchender” anheftet, fiir den es, wie er Uberrascht feststellt,
sogar eigene Forderungen zur Wiedereingliederung gibt.

,Na ja, jetzt, wo ich in der Arbeitslosigkeit als é&lterer Arbeitsuchender abgestempelt werde,

mochte ich jetzt sagen. Indem mir im AMS gesagt worden ist: ,Sie gehdren ja schon zu den

45+.“ Aha, Moment, da bin ich ja schon seit fiinf Jahren dabei. Da gibt's schon

Sonderregelungen, fir die Uber 50-Jahrigen gibt's schon Spezialwiedereingliederung. Aha,
da gehér ich jetzt auch schon dazu. Also so nehme ich das Alterwerden wahr.“ (S.22)

Mit einem Mal wird man mit seinem Alter und den Kategorisierungen, die damit
zusammenhangen, konfrontiert. Hier tut sich plétzlich ein Riss in der Fremdwahrnehmung ihres
Alters auf, der gewissermaflen von einem Moment auf den anderen fundamental ihre Position
in der Gesellschaft verandert. Von den Betroffenen wird das haufig als Schock erlebt, der nur
sehr schmerzlich verarbeitet werden kann. Sich am Arbeitsmarkt drinnen oder drauf3en zu
befinden, markiert in Bezug auf die Fremdwahrnehmung ihres Alters, der Bedeutung, die
diesem plétzlich beigemessen wird, und den Folgen, die es nach sich zieht, einen prinzipiellen
Unterschied. Herrn Simbdck wird dieser drastische Unterschied zwischen drinnen und drauf3en
im Gesprach unmittelbar bewusst. So galt er in der Zeit, wo er noch voll ins Arbeitsleben
integriert war, wie er sich erinnert, in der groRen Versicherung, in der er tatig war, als damals
45-Jahriger noch als ,Hoffnungstrager fur die Zukunft®.

Jlch hab eben mit 45 einen neuen Job (ibernommen, oder 44, und war dort ein

Hoffnungstréger fiir die Zukunft, ich war in einem Duo tétig, wo ich der Juniorpartner war.

Der Vorgénger von mir war in Altersgleitzeit ...das hab ich dort nicht gesplirt, das Alter, auch

wenn sonst im Team ein paar Jiingere dabei waren, na ja, ok, ein bisserl durchmischen, die
werden alle heuer 50. Also es war nicht so schlimm.*” (S.22)

Die Gesprachspartnerinnen, die in der grolien Mehrzahl betonen, dass sie selbst kein Problem
mit ihnrem Alterwerden haben, miissen plétzlich zur Kenntnis nehmen, dass der Arbeitsmarkt, in
personifizierter Form der Entscheidungstragerinnen in Unternehmen, sehr wohl ein Problem
damit hat. Hat friiher das eigene Alter im Bewusstsein der Betroffenen so gut wie keine Rolle
gespielt, zwingt sie die Situation in der Arbeitslosigkeit und die erfahrene Zuriickweisung und
Ablehnung bei der Arbeitssuche, die sich zwar nicht in direkter Form auRert, sondern mehr
durch die faktische Erfolglosigkeit, zu einer intensiveren Beschaftigung mit diesem Thema. Die
existenzielle Gefahrdung, die damit unmittelbar verbunden ist, und die Aussichtslosigkeit der
eigenen Bemiihungen um Arbeit filhren zu einer grélReren Sensibilitat gegenliber dem ,Alter”
und seinen gesellschaftlichen Wirkungen.

Frau Proidl konstatiert gesellschaftliche Veranderungen, die dazu filhren, dass Altern
stigmatisiert wird und Alter Uberhaupt keinen positiven Wert mehr erhalt. Im produktivistischen
Veitstanz werden jene ausgegrenzt, denen, zumindest aufgrund gesellschaftlicher Stereotype,
die entsprechenden Attribute, wie hohe Leistungsfahigkeit und Attraktivitat, fehlen. In einem
solchen gesellschaftlichen Klima wird einem nach Ansicht von Frau Proidl ein ,Altern in Wirde*
verwehrt, wie sie zurzeit am eigenen Leib schmerzvoll erfahren muss. Auch sie fiihlt sich
eigentlich noch gar nicht ,so alt* oder als ,alt“ und kann daher diese Zuschreibungen nicht
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akzeptieren bzw. nicht verstehen, warum sie aufgrund ihres Alters keiner einstellen will. Aber in
dieser Situation verliert der Spruch ,Man ist so alt, wie man sich fuhlt“ jeglichen Sinn. Wie man
sich selbst fuhlt, hat keinerlei Einfluss darauf, wie man gesehen und bewertet wird.
-+ iICh weill zwar, wie alt ich bin, aber ich fiihl mich nicht so alt (lacht) ... drum versteh ich es
ja auch nicht, warum man mich nicht nimmt, nicht, und ich finde, dass es in der Gesellschaft
Jjemandem sehr schwer gemacht wird, in Wiirde zu altern, weil Sie miissen heute immer jung
und attraktiv und &h...ja (lacht) wirken auf die Leute und das ist natiirlich schon ein Krampf,
also das wird einem schon erschwert, muss ich sagen, in diesem System. Man muss sich
die Haare farben und andere Sachen, da merkt man das schon, nicht? Das war, glaub ich,
friiher nicht so, friiher haben Sie é&lter werden kénnen und man hat Sie genauso akzeptiert
und geschétzt, heute haben Sie das Gefiihl, wenn Sie &lter werden, sind Sie nutzlos fiir
die Gesellschaft, kbnnen Sie sich genauso gut aufhédngen, da krdht kein Hahn nach
Ihnen. Ich meine, dieses Gefiihl kriegen Sie vermittelt, nicht? Und das finde ich eigentlich
schon schlimm, weil man wird eben élter, da kann man nix tun, man kriegt Falten, man hat
vielleicht gesundheitliche Probleme, aber gut, solange man sich alles selber machen kann
und Ding, ist es eh kein Problem, nicht?* (S.18)

Dieses Gefiihl der Nutzlosigkeit und Uberfliissigkeit ist es, das vielen unserer Interview-
partnerinnen zu schaffen macht. In vielen Fallen sind sie noch voller Tatendrang und denken
noch lange nicht daran, ihre Erwerbskarriere zu beenden. Vielfach kénnen sie es auch gar
nicht, wenn sie ihre Versicherungszeiten im Lichte der letzten Pensionsreformen betrachten.
Das bedrohliche Bild einer aufierst prekaren Existenz auf Basis einer Mindestpension vor
Augen versuchen sie sich verzweifelt gegen diese soziale Exklusion und den damit
verbundenen sozialen Absturz zu wehren. Ein ,Altern in Wurde® — und das meint nicht nur eine
angemessene finanzielle Absicherung der eigenen Existenz, sondern auch eine entsprechende
soziale Integration Uber Erwerbsarbeit — scheint fir viele von ihnen unmittelbar bedroht.

Wurde ,Altern in Wirde® in der 6ffentlichen Diskussion bisher hauptsachlich im Zusammenhang
mit der Finanzierbarkeit und Qualitdt der Altenpflege verbunden und damit auf jeden Fall
jenseits des Erwerbssystem verortet, so weitet sich sein Bedeutungsradius in einer vom
Jugendwahn infizierten, produktivistischen Wettbewerbsgesellschaft auf die heute 45 — 60-
Jahrigen aus. Es mutet geradezu paradox an, dass in einer Wohlstandsgesellschaft, in der sich
die Lebenserwartung nach oben hin ausdehnt, gleichzeitig ,Altern als soziale Zuschreibung
immer friher einsetzt und mit den gesellschaftlich daran gehefteten, negativen Konnotationen
biologisch sich knapp Uber der Lebensmitte befindlichen Personen Lebenswege versperrt. Mit
den Uberall in Europa einsetzenden Pensionsreformen rickt der Ruhestand als jene
Lebensphase, die bisher als das eigentliche Alter galt, in immer weitere Ferne. Damit nimmt
auch die Ungewissheit zu, ob, und wenn ja, wie man sich einigermaflen unbeschadet in den
.,Hafen des Lebensabends“ — um ein gangiges Bild fiir die Zeit nach der Erwerbsarbeit zu
verwenden — retten und welche Lebensqualitdt man dann noch erwarten kann.

7.2 Ubergang wohin?

Nachdem sich die meisten unserer Gesprachspartnerinnen im letzten Drittel ihrer
Erwerbslaufbahn befinden, haben wir sie auch Uber ihre Erwartungen und Vorstellungen
bezlglich der Pension befragt. Viele der von uns befragten Personen fallen in jene Gruppe,
denen die Pensionsreformen in Osterreich einen dicken Strich durch die Lebensrechnung
gemacht haben. Das bedeutet nicht, dass sich viele bereits seit Jahren ihr Pensions-
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antrittsdatum ausgerechnet haben und darauf hin gelebt hatten. Wir haben in den
Berufsbiographien bereits beschrieben, dass viele gern und mit viel Engagement gearbeitet
haben und das auch noch gerne langer tun wirden. Es ist vielmehr die aussichtslose Situation
der Arbeitslosigkeit, die das Hinaufsetzen des Pensionsantrittsalters zum groRen Problem
macht. Frau Artner, die 55 Jahre alt und seit drei Jahren arbeitslos ist, lasst die Aussicht einer
Verlangerung der ,Nutzlosigkeitsphase® durch die Pensionsreformen mit ihrem Schicksal
hadern.

»-- da ist mir wieder so der Gedanke gekommen, ich hab némlich im September Geburtstag

und bei mir wére es sich genau mit 55 Jahren ausgegangen, dass ich in Pension gehe. Nur

beide Pensionsreformen, die haben mich beide immer eineinhalb Jahre gekostet und bei mir

wéren die Versicherungszeiten genau mit meinem Alter, ich hétte die genauen Zeiten gehabt

und das Alter, also mit 1. Oktober wére ich heuer in Pension. Und wenn ich an das denke,

wah, der Gedanke ist schon irgendwie, der wére fiir mich befreiend, weil ich keinen Job

habe und mir auch keine lllusionen mache, wieder einen Job zu bekommen. Hétte ich einen

Job, so ja wie ich zuerst gesagt habe, 60 ist flir mich nicht aus und vorbei, da muss ich,

wenn ich einen Job habe und der macht Spal3, dann gehe ich, keine Frage, also fiir mich ist

jetzt 60 nicht mein Ziel. Wenn ich aber keinen Job habe und ich kénnte mit 1. Oktober
gehen, das ware fiir mich natiirlich die Befreiung, das muss ich wirklich sagen.” (S.26)

D.h. auch hier haben wir in den Haltungen der befragten Personen eigentlich kaum jene
Zuschreibungen gefunden, mit denen ,altere“ Beschaftigte haufig auch bedacht werden.
Namlich dass sie ab einem bestimmten Alter nur mehr die Zeit bis zur Pension absitzen wollen
und keine positive Einstellung ihrer Arbeit gegeniber mehr an den Tag legen. Die Pension wird
in unserem Zusammenhang haufig und verstandlicherweise zu einem Rettungsanker
angesichts der eigenen aussichtslosen Situation auf dem Arbeitsmarkt. Eines der
Hauptprobleme fir die Betroffenen besteht darin, dass der vorhandene Wille, langer zu
arbeiten, keinen Realisierungsweg findet, da ihnen die Mdglichkeit dazu auf dem Arbeitsmarkt
verwehrt wird. Ein typisches Beispiel dafir ist Frau Biletti. Fir sie ist es keine Frage, wie lange
sie mit ihren 50 Jahren noch bis zur Pension arbeiten muss, sondern wie lange sie arbeiten
md&chte, und das sind noch finfzehn Jahre.

JAh, das ist fiir mich eigentlich keine Frage, wie lange ich arbeiten muss, sondern ich wiirde

gern noch 15 Jahre arbeiten, wenn es geht, also wenn ich einen Job habe, wo ich stabil bin,

15 Jahre sicher, vielleicht sogar ldnger. Ich bin auch so ein Typ, der lieber lang arbeitet,

solange es geht und sein Geld verdienen méchte. Pension ist nicht mein Ziel, also dass ich
in Pension gehe und dann ,Ja, da kann ich endlich das machen, was ich will’.“ (S.17)

Allerdings stellt selbst die Pension fir viele aus anderen Griunden keinen rettenden Hafen dar,
in dem man ruhig und entspannt seinen verdienten Lebensabend genielten kann. Ausschlag-
gebend fir die Assoziationen mit der Pension, nach denen wir unsere Gesprachspartnerinnen
gefragt haben, sind die finanzielle Lage und die daraus resultierenden Abschatzungen der
finanziellen Basis in einer moglichen Pension. Es sind vor allem viele Frauen, die sich in einer
prekaren finanziellen Situation befinden und deren diesbeziigliche Zukunftsaussichten sich
nicht nur wegen der aktuellen Arbeitslosigkeit alles andere als rosig darstellen. Bei vielen von
ihnen kommt es im Zuge ihres Erwerbsverlaufes zu einer Kumulierung von Risiken, die im
letzten Drittel zu einem massiven Problem angewachsen sind. Fehlende Versicherungszeiten
aufgrund von Kindererziehung sowie jahrelange Teilzeitarbeit vermengen sich mit der aktuellen
Arbeitslosigkeit und der aufgrund ihres Alters geringen Aussicht auf Reintegration in den
Arbeitsmarkt zu einem vor allem im Hinblick auf die Pension bitteren Cocktail. Insofern
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verbinden viele der von uns befragten Frauen mit der Pension vor allem soziale Unsicherheit
und existenzielle Angste.

Bei der 53-jahrigen Frau Proidl, die aus einer gescheiterten Ehe hohe Schulden hat und einen
Privatkonkurs abwickeln muss, steht die finanzielle Unsicherheit im Vordergrund. Wenn sie in
der Pension halbwegs finanziell abgesichert ware, dann hatte sie viele Ideen, wie sie die Zeit
gut fur sich nGtzen kdnnte.
,Das kommt eben dann auf die Héhe der Pension an, das ist das, natlirlich wird das nicht
lustig, also ohne den Konkurs téte ich eine Pension sowieso nicht schaffen, mit dem Konkurs
ist es dann vielleicht eher méglich, weil dann ja die Ausgaben anders ausschauen, nicht?
Hoffe ich, es ist ja noch nicht durch, also das wird sich eben erst rausstellen, ob das wirklich

so rennt, ja? Weil dann brauch ich ja nimmer mehr unbedingt 1.500 Euro netto, nicht? Aber
das wird sich eben erst herausstellen, nicht?* (S.20)

Angesichts ihrer derzeitigen prekaren Situation merkt sie in einem Anflug von Galgenhumor an,
dass sie sich um die Pension keine Sorgen zu machen braucht, weil sie wahrscheinlich keine
bekommen wird.

,Nein die mache ich mir eigentlich gar nicht, weil ich ehrlich gesagt gar nicht damit rechne,

dass ich jemals eine Pension krieg (lacht). Na ja, wenn Sie sich das anschauen, die haben

eh kein Geld, da ist es ja mehr als fraglich, dass Sie je eine kriegen, nicht? Also ich stell
mich eher drauf ein, dass ich was arbeiten muss oder so.“ (S.20)

Das heil’t, hier kommt die allgemeine Unsicherheit, die mit der 6ffentlichen Diskussion um die
aufgrund der demographischen Entwicklung angebliche Unfinanzierbarkeit des Pensions-
systems erzeugt wird, hinzu. Angesichts dieser hochst unsicheren und wenig erfolgver-
sprechenden Zukunftsaussichten klingt in den Interviews an einigen Stellen ein solcher
Sarkasmus durch. Etwa auch bei Frau Ludwig, die meint, dass sie aufgrund der ihr fehlenden
Versicherungszeiten damit rechnen muss, bis zu ihrem Ableben arbeiten zu missen. Insofern
verknipft sie auch keine Assoziationen mit einer Pension. Die Herausforderung des Alters
schlechthin besteht fiir sie in der Bewaltigung ihrer prekaren finanziellen Situation.
,Uberhaupt keine. Das heit, alles womit ich mich beschéftige, ich muss die

Lebenserhaltungskosten so reduzieren, dass ich mich wirklich so einschrdnken muss, dass
ich mit relativ wenig, relativ lang durchkomme.*” (S.13)

Beeindruckend war allerdings auch, dass viele der Frauen angesichts der Armutsbedrohung im
Alter nicht in eine resignative Haltung verfallen. Vielmehr richten sie sich darauf ein, ihren
Lebensabend auch mit geringen finanziellen Mitteln zu bestreiten und ihn trotzdem aktiv und mit
Optimismus zu gestalten. Da viele von ihnen ohnehin die Pension nicht als ein Refugium des
MuRiggangs begreifen, kdnnen sie sich auch vorstellen, ihr Einkommen mit einer geringfugigen
Beschaftigung aufzubessern. Die Vitalitat und die Lebenslust, die einige Gesprachs-
partnerlnnen in den Interviews ausgestrahlt haben, waren vor allem in Anbetracht ihrer
schwierigen Lage hochst bemerkenswert.

Ein typisches Beispiel dafur ist Frau Kratochvil, die meint, dass sie sich Uber die Pension keine
grolen Gedanken, im Sinne von lllusionen®, macht. Sie weil}, dass sie nicht mit einer allzu
hohen Pension rechnen kann. Obwohl ihr das Sorgen bereitet — vor allem hat sie Angst davor,
ihre Wohnung zu verlieren, wenn sie noch weniger Geld zur Verfligung hat —, versucht sie sich
nicht allzu sehr mit Zukunftsmalereien zu beschaftigen, sondern das Leben in der Gegenwart zu
geniellen.
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»,Na ja schon, ich meine, ich mach mir Gedanken ,“as soll ich tun, wenn ich noch weniger
bekomme?’ Na ja, ja, aber dann (lacht)... Sie wiirden lachen, meine Klasse in der
Grundschule da sind schon fiinf meiner Kollegen gestorben und irgendwann hab ich mir
gedacht ,Hér auf, was weil3t du schon, was morgen ist?’ Weil ich habe von Geburt an eine
panische Angst vorm Verlust der Wohnung, also ich hab ein irrsinnig ausgepréagtes
Sicherheitsbediirfnis, ja. Und das ist fast pathologisch, aber ich baue das auch jetzt ab, also
arbeite auch sehr hart dran, obwohl das immer wieder zuriickkommt, aber dann denke ich
mir ,Lass es doch, lass es.’ Ich weil3 nicht recht, jetzt hat mir ein Bekannter erzahlt, war
krebskrank, vormittags Tennis gespielt, nicht, Nachmittag auf einmal — zack! Nicht? Also
(lacht) so gesehen, denke ich mir ,geniel3e das, hab gute Laune, lebe das aus!™* (S.24)

Ganzlich anders sind hingegen die Assoziationen, die mit der Pension verbunden sind, bei den
arbeitslosen Managern in unserem Sample. Obwohl sie zurzeit aufgrund ihrer Arbeitslosigkeit
auch finanziellen Einschrankungen unterworfen sind, haben sie in vielfacher Weise wahrend
der ganzen Jahre, in denen sie gut verdient haben, Vorsorge fir ihre Pension getroffen. Auf der
Basis einer materiell abgesicherten Existenz lasst sich der letzten Lebensphase mit Zuversicht
entgegenblicken. Im Gegenteil, fur diese ehemaligen Manager, die einen Grofteil ihres
Berufslebens mit Haut und Haaren fir ihren Job gelebt haben und daneben kaum Raum fiir
Privates hatten, gewinnt die Pension den Charakter einer Lebensphase, in der endlich lang
Versdumtes nachgeholt werden kann. Die Vereinseitigung und Uberbeanspruchung in der
Erwerbsarbeitsphase soll im letzten Abschnitt korrigiert werden. Die mit der beruflichen Karriere
verbundenen Entbehrungen, jene kaum thematisierten Schattenseiten des beruflichen Erfolges
sollen, so die Vorstellung der Gesprachspartner, in der Pension durch Genie3en nachtraglich
kompensiert werden. Das bezieht sich bei jenen, die noch verheiratet sind, haufig auf
gemeinsame Unternehmungen mit der Ehepartnerin, fir die vorher so gut wie keine Zeit war.

Fur Herrn Brettner sind die Assoziationen, die er mit der Pension verbindet, stark positiv
gefarbt. Aufgrund der finanziellen Sicherheit sieht er diesem Zeitabschnitt mit Gelassenheit und
Freude entgegen. Da er wahrend seiner Berufstatigkeit kaum Zeit fir private Unternehmungen
hatte, will er die Pension dazu nutzen, gemeinsam mit seiner Frau viele dieser Versdumnisse
nachzuholen und das Leben zu geniellen.
~Eine entspannte, ich freue mich drauf. Ich freue mich, dann endlich Zeit zu haben, weil
meine Frau dann hoffentlich endlich auch mal in Pension geht und wenn’s noch nicht das
Pensionsalter hat und es passt finanziell, dann wird sie einfach aufhéren zu arbeiten, ist ja
ganz wurscht. Und dann werden wir versuchen, Dinge zu tun, wo wir vor zehn Jahren schon
gesagt haben, ,Wenn wir in Pension sind, das machen wir dann mal, sonst kommen wir eh
nie dazu.” Meine Frau hat einmal zu mir gesagt, das war in der Zeit, wo ich mal 15 Kaffee an
einem Tag getrunken habe: ,Gegen deine Geliebte, die Firma, komme ich nicht auf. Dass du
nicht rauchst, das ist sehr I6blich, dass du trinkst in MaBen und nicht in Massen, ist auch in
Ordnung. Aber 15 Kaffee spielt es nicht, ich méchte mit dir die Pension erleben, drei, vier

Kaffee am Tag und den Rest kriegst du jeden Tag eine Thermoskanne Tee mit.“ Und dann
hab ich halt den Tee stehen gehabt am Tisch.” (S.29)

Auch bei anderen Interviewpartnerinnen aus diesem Segment stehen die angenehmen
Vorstellungen im Vordergrund, wenn sie an die Pension denken.

Dass das Gefiihl materieller Sicherheit die Assoziationen, die mit Pension verbunden werden, in
entscheidendem Male pragt, zeigt sich auch an jenen Mannern in unsere Sample, die aufgrund
der jahrelangen Belastungen in koérperlich anstrengenden Jobs gravierende gesundheitliche
Probleme aufweisen. Bei ihnen stehen gesundheitliche Uberlegungen und finanzielle
Unsicherheit im Vordergrund. Sie befinden sich in einer Zwickmuhle. Aufgrund der Pensions-
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reformen wissen sie, dass die Pension noch in weiter Ferne liegt. Gleichzeitig haben sie
aufgrund ihrer gesundheitlichen Einschrankungen die geringsten Chancen, wieder Arbeit zu
finden. Dieser Umstand schlagt sich wiederum negativ auf die Hohe ihrer Pension nieder. Die
Unsicherheit, Gberhaupt eine Pension zu erhalten, I6st existenzielle Angste aus. Insofern sitzen
sie zwischen allen Stihlen und haben auferdem das Problem, dass ihnen ihr aktueller
Gesundheitszustand nicht nur Schmerzen, sondern auch groRe Sorgen bereitet.

Herr Lubic, der seit sechs Jahren arbeitslos ist, hat keine Ahnung, wann er in seiner Situation
Uberhaupt Anspruch auf eine Pension hat. Aus der Erfahrung von Kollegen weil} er, dass er
kaum eine Chance hat, eine Fruhpension oder Invaliditdtspension in Anspruch zu nehmen, da
er im Prinzip noch in der Lage ware, leichte Arbeiten zu verrichten. Gleichzeitig sitzt bei ihm die
Angst vor einer Operation seines Wirbelsdulenleidens tief, da er das Risiko und die damit
verbundenen Konsequenzen nicht abschatzen kann. Insofern macht er im Interview, wo er das
Gefuhl hat, offen Uber seine Probleme sprechen zu kénnen, einen verzweifelten Eindruck.

»---ich hab jetzt gar nix probiert, weil ich bin noch zu jung, ich denke, ich hab noch gar nix

probiert. Ich hab so in meinem Bekanntenkreis gehért, so ab 58 oder 59 und mit 54, ich hab

gar nix probiert, so, was ich bringen kann, ist meine Gesundheit, operiert, was kommt da

raus, das ist wurscht, und mit der Wirbelséule, ich hab ja nix operiert. In meiner damaligen

Firma arbeitet ein Kollege, é&lter als wir, und er hat auch zweimal die Wirbelsdule operieren

lassen und war in Pensionsversicherung und war Angestellter... Jede Firma muss eine

leichte Arbeit geben oder Portierdienst, aber Sie miissen arbeiten. Ich hab eh Probleme mit

der Wirbelséule aber ich will nicht operieren, aber er sagt zu mir ,Lassen Sie nicht operieren,

so lange es geht, weil dann kannst nicht leben mit so viel Schmerzen®. Aber so leicht lass ich

mich nicht operieren.... Ich denke nur auf meine Gesundheit und alles kommt, wie es

kommt. Ich denke auf meine Pension, ich habe gearbeitet 28 Arbeitsjahre und was kommt

mit AMS noch dazu und so denke ich mit meine 28 Jahre, ich glaube, ich kriege Pension,

aber das muss ich abwarten auf den Zeitpunkt. Ich schenke nicht so leicht meine 28 Jahre
her.”(S.13/14)

Das Verharren in diesem gesellschaftlichen Schwebezustand, wo die Pension haufig gleich weit
entfernt erscheint wie die Chance auf einen Arbeitsplatz, empfinden einige Gesprachs-
partnerlnnen kaum einen Unterschied zwischen ihrer aktuellen Situation und einer kinftigen
Pension. Das bezieht sich vor allem auf die materielle Seite des Lebens. Allerdings berichten
Gesprachspartnerinnen auch, dass es, vor allem wenn die Arbeitslosigkeit schon einige Zeit
andauert, tatsachlich passieren kann, dass im subjektiven Empfinden Arbeitslosigkeit und
Pension ineinander verschwimmen. Das heilt, man fuhlt sich zeitweise schon wie in der
Pension, weil durch die geringe Chance auf eine Reintegration in den Arbeitsmarkt der
Tagesablauf bei lang andauernder Arbeitslosigkeit tatsdchlich dem eines Pensionisten/einer
Pensionistin ahnelt. Frau Kampl, die eigentlich noch gerne 15 Jahre arbeiten mdchte und seit
drei Jahren arbeitslos ist, beschreibt dieses irritierende Geflhl und den Zwiespalt zwischen
Arbeitsmarkt und Pension, in dem sie sich mit inren 50 Jahren befindet, sehr eindricklich.

»Ich meine, ich hab in der Arbeitslosigkeit so eher das Gefiihl gehabt, dass ich mir manchmal

gedacht habe ,Bin ich jetzt schon in Pension oder was?’ Also wirklich so die Idee gehabf,

weil der ganze Ablauf war so, ja. Ich meine, ich hab mir gedacht, wenn ich eine schéne

Stange Geld kriegen wiirde, ja, warum nicht. Dann bin ich halt jetzt schon in Pension, dann

richte ich mein Leben anders ein, aber nachdem ich weil3, ich bin noch nicht im

Pensionsalter erstens einmal und zweitens moéchte ich noch was arbeiten und drittens hab
ich nicht genug Geld, dass ich sag ich, kann jetzt schon in Pension gehen.” (S.17)

Aber auch wenn die Pension flr viele unserer Interviewpartnerinnen nicht mit einem héheren
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Einkommen als die Arbeitslosenunterstiitzung oder die Notstandshilfe verbunden ist, wird sie
insofern als Befreiung erlebt, als dann zumindest die gesellschaftliche Stigmatisierung der
Arbeitslosigkeit und das Gefiihl der Nutzlosigkeit wegfallen. Die Pension als eine sozial
ratifizierte und legitimierte Form der Nichterwerbstatigkeit in unserer Gesellschaft ist auch mit
einem anderen, namlich einem anerkannten sozialen Status verknlpft, was subjektiv von den
Betroffenen als Erleichterung und Befreiung erlebt wird.

Was die Chance angeht, den Ubergang in die Pension, der fiir einige ja noch zehn bis fiinfzehn
(in Einzelféllen sogar noch zwanzig) Jahre ausmacht, gesund und in Beschaftigung zu
bewaltigen, fallt die Einschatzung der Betroffenen, vor allem was den zweiten Aspekt betrifft,
Uberwiegend pessimistisch aus. Wobei, wie wir an anderer Stelle schon angedeutet haben,
bezlglich der Arbeitsmarktchancen eine ambivalente Haltung dominiert, die zwischen
realistischer Einschatzung und Verweigerung von Resignation schwankt. Das heifldt, man
beurteilt zwar die Chancen, eine Arbeit zu finden, als sehr schlecht, gibt aber die Hoffnung,
dass sich etwas ergibt, nicht auf. Herr Hudez bringt diese Ambivalenz auf den Punkt, indem er
der Logik der objektiven Arbeitsmarktverhaltnisse eine diffuse, aber hartnackige Hoffnung
entgegenhalt.

,von der Logik her sehr schlecht, aber es muss irgendwas geben und es wird irgendwas

geben, ich weil’ nicht, vielleicht kommt mir irgendwann eine Idee oder irgendetwas, was ich

machen kénnte. Nur eines weild ich, selbstandig will ich nicht sein, das ist, wo man ohne

Fixum, also ich kann mir das nicht vorstellen einfach, weil das ist so wie die Vortragenden

hier, sind ja alle selbstdndig, die da immer auf Besuch gekommen sind, ja, das hei3t, die

wissen gar nicht, was die néchstes Jahr im Friihjahr, ob sie da irgendeinen Vortrag haben
oder nicht, das ist das Einzige, wo ich weil3, dass ich das nicht machen will.“ (S.12)

In diesem Zitat deutet sich auch an, dass Sicherheit bei vielen Befragten einen hohen
Stellenwert einnimmt. Stabilitdt gewinnt im Hinblick auf die Beschaftigungssituation an
Bedeutung. Das spielt nicht nur bei jenen eine Rolle, die wie Herr Hudez ihre bisherige
Berufslaufbahn in einem Unternehmen verbracht haben. Auch jene, die etwa im IT-Bereich in
immer wieder unterschiedlichen Projekten und bei verschiedenen Firmen in exponierten
Positionen gearbeitet haben, sehnen sich nach einem ruhigeren Ausklingen ihrer
Arbeitslaufbahn. Das bedeutet nicht, dass sie das inhaltliche Interesse an ihrer Arbeit
zurtickgeschraubt oder gar verloren haben. Vielmehr wollen sie einen an ihr Alter und ihre
kérperlichen und geistigen Leistungsfahigkeiten angepassten Arbeitsplatz. Dieser kann
durchaus noch Herausforderungen enthalten, aber nicht mehr in der extremen Form, mit der sie
ihren Beruf jahrelang betrieben haben. lhre Karriereambitionen sind deutlich reduziert, wie der
53-jahrige Herr Simbdéck erlautert.

Seine Chancen, die Zeit bis zur Pension gesund und in Beschaftigung bewaltigen zu kénnen,
schatzt er relativ gut ein. Geandert haben sich allerdings seine beruflichen Ambitionen, die er
sehr zurlicksteckt, und nach eigenen Angaben will er nicht mehr einen so starken Ehrgeiz wie
zuletzt an den Tag legen, sondern bevorzugt eher ein ruhigeres, stabileres Arbeiten bis zur
Pension — an einem interessanten Projekt arbeiten, aber sich nicht mehr so ,reintigern®.

JAlIso die Beschéftigung, ich glaube, dass wenn ich jetzt eine Beschéftigung bekomme, bis

zum Schluss bleiben kénnte. Was ich mir tatsédchlich abgeschminkt habe, sind meine

Ambitionen, noch groartig Karriere zu machen. Das ist zwar schwer riiber zu bringen,
einem neuem Arbeitgeber, aber ich hab keinen Ehrgeiz mehr. ... Ja, es liegt vielleicht daran,
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dass ich beim letzten so auf den Po gefallen bin und im Endeffekt, pf, ja diese
Verantwortung, die ich libernommen hab und jetzt bin ich arbeitslos. Ich war dort irgendwo in
einer exponierten Position und die ist halt...ok. Mehr oder weniger ohne mein Zutun hab ich
das verloren. Aul3erdem, was hat es flir einen Sinn jetzt noch? Mich irgendwo einzuarbeiten
und nach drei Jahren was zu werden, und ja, neun Jahre wéren dann noch, aber wer tut
denn das dann noch? Dynamische Kréfte vielleicht, vielleicht irgendwo. Ein feines Projekt,
an dem man arbeiten kénnte, das wére schon eine tolle Geschichte. Das wiirde ich schon
gern, ich glaube, dass mein néchster, also ich hab’s beim Letzten schon geglaubt, aber mein
néchster Job wird das sein, wo ich dann...sozusagen erst mit Pensionierung ausscheide.
Zumindest wiirde ich mir das wiinschen, Zigeunerwesen, immer wo anders zu sein, das ist
auch nicht so leicht dann. Und wenn ich die Fusionen mitnehme, na, dann hab ich schon
einige Firmen.“(S.25)

Frau Fesl, die mit ihren 46 Jahren schon seit sechs Jahren arbeitslos ist, weist gerade in Bezug
auf das Erleben der Pension darauf hin, dass das vor allem auch davon abhangt, wie sich die
Phase des letzten Teils der Erwerbsarbeit, also des Ubergangs, gestaltet. Dabei sind
verschiedene Szenarien moglich. Welches Szenarium sich fur die Pension konkret ergibt, hangt
aus ihrer Sicht vor allem auch davon ab, welche Art von Job man bis dahin ausflillen muss. Ob
man eher frustriert bis zur Pension dahinarbeitet oder in einem interessanten Job aktiv auf die
Pension zugeht.

»--.na ja, da gibt’s eben verschiedene Perspektiven, wenn ich daran denke, dass ich bis 65

oder noch langer in irgendeinem Job so...wie soll ich sagen, dahinvegetieren wiirde, so wie

ich das in dem Architekturbiiro getan habe, dann wére das schlimm. Also ich méchte was,

wo ich Freude daran habe, unbedingt, ich meine, natiirlich ist das (berleben kénnen das

vordergriindige momentan, aber aus dem mdchte ich ja auch wieder herauskommen...

Wenn ich aus dem raus komme und meine Trdume, meine...Wiinsche erfiillen kann, dann

stell ich mir Pension, also dann wird es noch lang keine Pension geben, glaube ich,

dann.. ja...dann entwickelt sich das halt dann. ... also in Bezug auf die Pension méchte ich

nicht dieses Szenario erleben, dass ich als erstes gezeichnet habe, in einem Frustjob

weitere Jahre verbringen bis zur Pensionierung und dann wahrscheinlich zu miide und zu

ausgelaugt sein, um noch irgendwie aktiv, viele Aktivitdten unternehmen zu kénnen, ich
mochte das moglichst vermeiden.” (S.25)

Die Betroffenen entwickeln ein feines Gespdr fur gesellschaftliche Herausforderungen, die einer
Bewaltigung und Ldsung harren. Frau Fesl weist in diesem Zitat darauf hin, dass der langere
Verbleib von ,alteren Arbeitskraften in der Arbeitswelt, das als dringliches gesellschaftliches
Problem angesehen wird, auch einer entsprechenden Gestaltung von Arbeit bedarf. Die Flucht
in die Pension wird dort um sich greifen, wo Arbeits- und Leistungsbedingungen so gestaltet
sind, dass sie nicht zu einer Motivation der Beschaftigten fihren, sondern zu Frustration, der
man durch einen verfrihten Ausstieg zu entkommen trachtet. Das alleinige Versperren dieser
Ausgange durch Abschaffen der Friihpension und Hinaufsetzen des Pensionsantrittsalters 16st
dieses Problem nicht. Es fuhrt vielmehr dazu, dass die Betroffenen Strategien entwickeln, wie
sie die nun gestreckte Zeit bis zur Pension bestmdglich Uberstehen kénnen, anstatt die
produktiven Energien ,alterer” Beschaftigter freizusetzen. Oder es fuhrt zu ihrer ,Entsorgung®
auf den Arbeitsmarkt, wo sie in einem dauerhaften Ausschluss dazu verurteilt sind, in der
Dauerarbeitslosigkeit ein Dasein am Rande der Gesellschaft zu fristen.

Die in der Arbeitswelt zurzeit vorherrschenden Uberzogenen und an kurzfristiger Nutzen-
maximierung orientierten Leistungsnormen erschweren den Ubergang in die Pension enorm.
Diese Entwicklung betrifft im Prinzip alle Positionen und Qualifikationsstufen. Die Zunahme von
Stress und Arbeitsdruck ist die eindeutigste und stabilste Tendenz in der Entwicklung der
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Arbeitsbedingungen in den letzten Jahren quer durch Europa. Besonders stark driickt sich
dieser Trend aber im mittleren Management aus, wo der berufliche Erfolgsdruck enorm
zugenommen hat. Der 46-jahrige Herr Kornhausl, der am Ende seines letzten Jobs mit einem
klassischen Burnout im Krankenhaus lag, bewertet angesichts dieser Situation seine Chancen,
die Pension Uberhaupt lebend zu erreichen, als sehr gering. Er flhrt das darauf zurlick, dass es
im Managementbereich keine Angebote fur Teilzeitarbeit oder in einem anderen Sinne
nachhaltig gestalteten Leistungsbedingungen gibt, sondern nur die Alternative ,Vollgas oder gar
nicht®. Insofern schatzt er die Wahrscheinlichkeit, dass ihn ein Herzinfarkt vor der Pension
Lerwischt®, als sehr hoch ein.

sDas ist undenkbar, ich krieg nie eine. Also entweder ich hab bald einen Herzkasperl, also

die Sterblichkeit im mittleren Management, die ist enorm, zwischen mittlerweile 45... Wie ich

da im Krankenhaus gelegen bin, ist mir gegendiiber einer gelegen, ein Speditionskaufmann,

der war 35 und der hat einen echten Herzinfarkt gehabt. Der war aber nicht ein Fettwanst,

der war ein ganz normaler Typ. Im Krankenhaus sagen alle ,Ja, nix Ungewdhnliches®.

Also...meine Pension, also Pension, so wie man das heute in der Werbung sieht, dass er

auf den Mount Everest hinauf kraxelt oder Raketenfliegen, das...wird nie sein. Also um

einmal die Pension zu erreichen, miisste ich einmal den Berufsweg, eben wie gesagt, dass

ich irgendwann mal eine Halbtagsarbeit habe, wo ich halbwegs davon leben kann, wo wir

beide davon leben kénnen, dann hab ich eine Chance. Wenn nicht, dann kannst dir nur ein

bisschen ein Geld auf die Seite legen, schauen, dass du dich wohnungsméBig absolut aufs

Minimum reduzierst, schauen, dass dich irgendein Bekannter anstellt, dass du

sozialversichert bist, auf dem niedrigsten Niveau, ja mal schauen. Da brauchst du schon ein

bisschen Ersparnisse auch, du kannst halt nur, aus meiner Sicht, so agieren, dass du sagst

,BIis dahin schaff ich es noch, ohne dass ich halt psychisch komplett fertig bin in der Zeit, die

ich mir nachher als Freizeit nimm*, dann Geld ersparen und hoffen, dass ich es erleb.”

(S.29/30)

Wie wir bereits an anderer Stelle dargelegt haben, ist fir dieses Problem auch die Bereitschaft,
eine niedrige Position im Austausch flr reduzierte Leistungsanforderungen zu akzeptieren,
keine praktikable Lésung. Die ,Uberqualifizierungskeule® verhindert namlich, dass ehemalige
Manager am Arbeitsmarkt eine diesbezlgliche Chance erhalten. Herr Kornhdusl spricht aber
auch die Doppelbodigkeit der vorherrschenden Werbebotschaften an, die nicht der ge-
sellschaftlichen Realitat entsprechen. Auf der einen Seite werden die angesichts der steigenden
Lebenserwartung heute 60-Jahrigen als ,junge Alte” als neue konsumkraftige Zielgruppe
entdeckt. Auf der anderen Seite stellt die zunehmende Okonomisierung der Arbeitswelt das
Erreichen dieses angeblich ,Goldenen Alters” fir immer mehr Personen ernsthaft in Frage.
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8 Reintegration in Beschaftigung: schmale Pforten
im Limes

Fur die Reintegration von ,alteren“ Arbeitslosen in Beschaftigung bedarf es vor allem der
entsprechenden Unternehmen, die bereit sind, diese auch einzustellen. Aus diesem Grund
haben wir nicht nur mit den Betroffenen selbst, sondern auch mit diversen Unternehmen
Gesprache gefuhrt. Diese Betriebe zeichnen sich insbesondere dadurch aus, dass sie in der
letzten Zeit Personen, die Uber 45 Jahre ,alt* sind, in ihr Unternehmen aufgenommen haben.

Welche Motive und Grinde zu diesen Einstellungen fihrten, aber auch wie sich die
Personalpolitik sowie die Personalsuche und -auswahl in diesen Unternehmen gestalten,
mochten wir mit den folgenden Ausfiihrungen beschreiben. Die Beschreibung der allgemeinen
personalpolitischen Ausrichtung halten wir deshalb fir notwendig, weil die Einstellung ,alterer*
Arbeitskrafte im einzelnen Unternehmen nur vor dem Hintergrund der allgemeinen Grundsatze
und vor allem der Praxis der Personalpolitik verstandlich wird und angemessen analysiert und
bewertet werden kann. Dieser Teil gibt Aufschluss dartiber, in welchen Kontext die angesichts der
in Osterreichs Unternehmen verbreiteten Praxis der Nichteinstellung tber 45-Jahriger doch recht
aufldergewohnliche Aufnahme ,alterer” Arbeitsuchender gestellt werden muss. Zuerst soll aber
eine Kurzbeschreibung der Betriebe einen Einblick tUber die hier untersuchten Firmen geben.

8.1 Unternehmensbeschreibung

Die von uns befragten Unternehmen, die bereits arbeitslose Personen Uber 45 eingestellt
haben, unterscheiden sich in mehreren Aspekten sehr voneinander. So gehdren sie mehreren
Branchen an. Zwei der Unternehmen sind Produktionsbetriebe und stellen Innenausstattungen
von Fahrzeugen bzw. Walzlager her. Einer der Betriebe dieser Studie ist in der Sparte der
Industriemontage und des Anlagenbaus tatig und einer ist im Hotel- und Gastgewerbe
angesiedelt. Drei Unternehmen befinden sich in einem hoch qualifizierten Arbeitsmarktsegment
mit hohem Akademikerinnenanteil. Es handelt sich dabei um einen Verlag, eine Rechts-
anwaltskanzlei und ein Chemielabor. Nur vier Betriebe finden sich in derselben Branche
(Handel). In zwei Betrieben wird Damenmode verkauft und ein weiteres handelt nicht nur mit
Kraftfahrzeugen, sondern fihrt auch eine Reparaturwerkstatte. Das vierte Unternehmen besteht
aus einer breiten Palette von Einzelbetrieben im Baustoffhandel und Baugewerbe.

Die Beschaftigtenzahl der von uns interviewten Unternehmen ist breit gestreut und reicht von
einer bis zu 400 Beschéaftigten. Zwei Betriebe beschaftigen zwischen einer und zehn
Arbeitnehmerinnen. In vier Unternehmen arbeiten zwischen 21 und 50 Beschaftigte und in zwei
Betrieben sind zwischen 51 und 100 Personen angestellt. In einem Betrieb liegt die Anzahl der
Beschaftigten zwischen 100 und 250 Personen und drei Unternehmen beschaftigen zwischen
250 und 400 Arbeitnehmerlnnen.

Wie die Aufteilung der Betriebe auf die verschiedenen Branchen bereits andeutet, weisen die
Unternehmen aufgrund der geschlechtsspezifischen Segmentierung des Arbeitsmarktes auch
Belegschaften mit hohem Manner- oder Frauenanteil auf. So liegt der Anteil der Frauen in flnf
Betrieben zwischen 80 und 95%. In flinf weiteren Unternehmen sind zwischen 80 und 95% der
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Beschaftigten hingegen mannlich. Nur zwei Betriebe, der Verlag und das Chemielabor,
verfligen Uber einen ausgeglichenen Anteil an Frauen und Mannern.

Auch wenn die hier untersuchten Betriebe ,altere” Personen eingestellt haben, so ist das
Durchschnittsalter der Beschaftigten in den meisten Unternehmen dennoch relativ niedrig. In
einem Drittel der Betriebe liegt es zwischen 31 und 35 Jahren. In drei weiteren Unternehmen
sind die Beschaftigten durchschnittlich zwischen 40 und 42 Jahren alt. Drei der Betriebe
hingegen verfugen Uber ein Personal, das eher zu den ,alteren” Arbeitskraften gehort. So sind
in einem Unternehmen 40% der Arbeitnehmerlinnen Uber 45 Jahre alt und in einem anderen
Betrieb sind alle bis auf einen Beschaftigten Uber 40 Jahre alt. Im dritten Unternehmen ist der
bzw. die jungste Beschaftigte sogar 45 Jahre alt.

Die Anzahl der Personen, die bereits zur ,alteren® Gruppe auf dem Arbeitsmarkt gehort und in
den letzten Jahren von den Betrieben eingestellt wurde, differiert ebenfalls voneinander. So
haben drei der Unternehmen nur eine Person dieser Altersgruppe eingestellt. In zwei Betrieben
haben zwei Uber 45-jahrige Personen einen Arbeitsplatz gefunden. Drei Unternehmen stellten
bereits mehrere Personen, die Uber 45 Jahre alt sind, ein: In einem Betrieb waren es sieben, in
einem weiteren zehn und das dritte Unternehmen hat bereits zwolf ,altere” Arbeitslose
eingestellt. Jene beiden Betriebe, die hauptsachlich oder zur Ganze aus ,alteren” Beschaftigten
bestehen, verfolgen damit eine bestimmte Strategie und nehmen deshalb auch nur ,Altere* auf.
Diesen positiven Beispielen stehen auch zwei negative gegeniber: in zwei der untersuchten
Firmen haben die ,alteren“ Personen diese auch wieder verlassen.

Es herrschen auch bestimmte Besonderheiten in den von uns untersuchten Betrieben vor. Bei
mehreren der Firmen handelt es sich um Unternehmen, die von der Elterngeneration auf die
Kinder Ubertragen wurden, was in allen drei Fallen zu einer Expansion flhrte, die sich auch in
der Anzahl der Beschaftigten niederschlug. In drei weiteren Betrieben kam es aufgrund von
Veranderungen in der Konzernzentrale ebenfalls zu bestimmten Erneuerungen. Eine Firma
wurde als Tochter eines deutschen Konzerns im Rahmen eines Management-Buy-Outs als
selbstandiger Betrieb weitergeflhrt. Ein Unternehmen hat seine Werkstatte in eine grol3e
Abteilung umgewandelt, da ein anderes Schwesterunternehmen seine Produktion verringert hat
und vom Osterreichischen Standort tbernommen wurde. Die dritte Firma hat das Unternehmen
vom franzdsischen Konzern Gbernommen, da die Aktionare des bdrsennotierten Konzerns die
damals nicht ausreichend profitable &sterreichische Niederlassung schliefen wollten. Mittler-
weile hat der Betrieb seine Standorte von sieben auf zehn Filialen erhoht. Interessant ist an
diesem letzten Fall, dass der 6sterreichische Standort aus der Sicht der Konzernaktionare aus
Profitabilitdtsiiberlegungen geschlossen werden sollte, die erfolgreiche Weiterfihrung des
Unternehmens durch den neuen Eigentiimer aber auf einer von shareholder value-Kriterien und
dem aktuellen Mainstream voéllig abweichenden Unternehmensfihrung basiert.

8.2 Personalpolitik

Aufgrund der unterschiedlichen GroRe der Betriebe, die in diese Studie eingegangen sind,
finden sich nicht in allen Unternehmen Personalabteilungen. Vor allem in den kleinen bis
mittleren Firmen Ubernimmt meist der/die Eigentimerin oder ein/e Abteilungsleiterin die
Personalagenden. Insofern verfligen auch nicht alle Betriebe (ber eine ausgereifte Personal-
politik. Jedoch kommt es auch vor, dass die grofteren Unternehmen keine personalpolitischen
Leitlinien haben, nach denen der Betrieb gefuhrt wird. Das ist vor allem dann der Fall, wenn der
Betrieb in den letzten Jahren stark expandiert hat und aus einem kleinen oder mittleren
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Unternehmen ein GroRRbetrieb wurde. Hier hinkt die betriebliche Praxis (noch) den
Anforderungen einer gro3en Firma hinterher.

Insofern lassen sich nur in wenigen Fallen formulierte personalpolitische Leitlinien, wie sie in
groBen Konzernen mit eigener Personalabteilung und HR-Managerinnen vorhanden sind,
finden. Doch dieser Umstand darf nicht Gber die Tatsache hinweg tauschen, dass sich in der
taglichen Praxis in den kleineren und mittleren und zuweilen auch grof3en Betrieben auch
implizite Muster, nach denen das Unternehmen gefiihrt wird, herausgebildet haben.

Mehrere der untersuchten Unternehmen kdnnen beispielsweise als Familienbetriebe bezeichnet
werden, die durchaus auch auf eine betrachtliche GréRe angewachsen sind und dennoch an
den Werten, die in einem kleinen Familienunternehmen vorherrschen, festhalten.

L,Die Fluktuation ist zum Gliick sehr gering, weil man muss bedenken, dass das

Unternehmen ja ein Familienunternehmen ist, aus einem familidren Team sozusagen sich

Jetzt in den letzten Jahren gewaltig, &h, weiterentwickelt hat und dieser, zum Gliick, dieser

Teamgedanke, dieser familidre Gedanke zieht sich durch, durch unser ganzes Haus,
deswegen ist unsere Fluktuation auch sehr gering.” (B10, S.2)

Die Personalchefin von Betrieb B10 spricht hier die geringe Fluktuation im Unternehmen an, die
auch den meisten anderen Firmen wichtig ist, da viele der Betriebe an einer langfristigen
Bindung ihrer Mitarbeiterinnen ans Unternehmen interessiert sind. Im Rahmen dieser
Orientierung ist es allen Betrieben ein Anliegen, in die Weiterbildung ihrer Beschéaftigten zu
investieren.
SWir haben einmal ein Unternehmensleitbild und wir haben eine Unternehmenspolitik, eine
festgeschriebene, wo das wichtige ist, dass eben drinnen steht, dass unsere gut

ausgebildeten langjdhrigen Mitarbeiter, also das langjéhrig ist verankert sozusagen, &h, dass
wir die eben selber weiterbilden.“ (B6, S.4)

Das Ausscheiden einer Person aus dem Unternehmen ware aufgrund der Kosten, die fir die
Weiterbildung ausgegeben wurden, immer auch mit finanziellen Verlusten verbunden. Der hohe
Stellenwert, den die Weiterbildung in den Betrieben hat, kommt auch im folgenden Zitat zum
Ausdruck:

LAn und flir sich, Grundsatz ist bei uns da: nicht stillstehen, dass sozusagen immer die

Weiterbildung gefordert wird bei uns. Wir legen sehr viel Wert auf Weiterbildung der
Mitarbeiter, das ist aber, man sagt, man soll nie ruhen, das ist das Wichtigste.“ (B3, S.3)

Gleichzeitig bietet die Teilnahme an internen und externen Schulungen den Beschaftigten die
Méglichkeit, sich innerhalb des Unternehmens weiterzuentwickeln. Interner Auf- bzw. Umstieg
ist, sollte eine Position im Unternehmen frei werden, in mehreren Betrieben einer der ersten
Wege, die man bestreitet, bevor man mit der Personalsuche beginnt.

Es gibt verschiedene Wege in den Unternehmen, die Arbeitnehmerlnnen an den Betrieb zu
binden. Bieten einige Firmen den Beschéaftigten einen sicheren Arbeitsplatz, gute Zusammen-
arbeit, eine integrative Unternehmenskultur, offene Informationspolitik und zusammenpassende
Teams, so nehmen sich andere Betriebe darliber hinaus auch der privaten Probleme der
Mitarbeiterlnnen an:
-und Familie ist ein sehr hohes Gut auch fiir die Eigentiimer hier. Und wenn ich da
irgendwas brauche, auch fiir die Mitarbeiter, wenn ich sage, ,Der hat jetzt keine Wohnung,
was tun wir?’, die haben jetzt sehr, sehr viele Immobilien, dann werden wir sicher eine
Wohnung finden. Wir haben immer noch eine Wohnung gefunden. Also Familie und Kinder

oder auch Gesundheit, ich hab jetzt eine Mitarbeiterin, die wirklich eine schwere
Blutkrankheit hat und mein Bedenken war jetzt, ,Wenn die ins KFJ, ins Kaiser Franz Josef
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Spital geht, dann ist das nicht optimal.” Und dann kann ich halt den Eigentiimer anrufen, der
halt beste Connections hat und der kennt jemanden und ich frag dann, ,Gibt’s einen guten
Arzt fiir Blut und kénnen wir die dort hinschicken?’ Dann sagt der, ,Schicken Sie sie da hin.
Die Rechnung geht an mich, der soll das mal anschauen und dann schauen wir weiter.” Das
heil3t, wenn so gravierende, wirklich arge Sachen sind, dann hab ich die Méglichkeit, dann
weild ich, ich hab die volle Riickendeckung. Ich kann dem wirklich helfen, ja? Und das ist halt
aber auch, weil ich die Riickendeckung vom Eigentiimer habe, weil fiir den ist das auch so
wichtig. Natiirlich ist es auch wichtig, dass man ein Geld verdient, aber das ist nicht alles und
das darf nicht alles sein und das ist fiir sie auch nicht alles und darum ist es natiirlich schén
irgendwie.” (B6, S.19)

In einem anderen Familienbetrieb wird besonders auf soziale Aspekte Wert gelegt, die die
Attraktivitat des Unternehmens fiir die Beschaftigten erhéhen soll.

Wir stellen Werksbusse zur Verfiigung [...] Wir haben das so gestaltet, dass wir taglich
beliefert werden von einem Gasthaus, das heil3t, unsere Mitarbeiter kbnnen im Haus taglich
eine warme Mahlzeit einnehmen zu einem sehr glinstigen Preis, den Rest bezahlt das
Unternehmen. Wir stellen unseren Mitarbeitern Arbeitskleidung zur Verfiigung. [...] Wir
veranstalten Firmenevents, wir veranstalten Weihnachtsfeier, wir versuchen, unsere
Mitarbeiter immer auch zu informieren natlirlich, so gut es geht, lber Projektschritte,
Projektentwicklungen. Wir feiern zum Beispiel eine bestimmte Anzahl an Auslieferungen, die
Jetzt raus gegangen sind, durch ein kleines Firmenfest im Haus. So versuchen wir halt
unsere Mitarbeiter zu binden, zu identifizieren mit dem Unternehmen. Wir versuchen auch
kinftig mehr lber verschiedene Formen der Altersvorsorge anbieten zu kénnen. Wir haben
einen Hilfsfond fiir Notfélle, fiir Katastrophenfélle. Ah, einen eigenen Tennisplatz, den unsere
Mitarbeiter nutzen diirfen.” (B10, S.4)

Ein anderer Grund, die Mitarbeiterlnnen langfristig an das Unternehmen binden zu wollen,
besteht darin, dass es durchaus Schwierigkeiten gibt, am regionalen Arbeitsmarkt qualifizierte
Fachkrafte zu rekrutieren. Deshalb ware ein freiwilliges Ausscheiden der Beschaftigten mit
einem zeitlichen, aber auch finanziellen Aufwand, den die Personalsuche verursacht,
verbunden. Einige der Betriebe haben tatsachlich Schwierigkeiten, ihre Fachkrafte im
Unternehmen zu halten.

L,Die Bindung an das Unternehmen ist nicht mehr so wie vor 10 oder 15 Jahren. Der

Arbeitsmarkt hat sich verédndert und das Verhalten der Unternehmer hat sich geéndert.

Friiher hat man einen Mitarbeiter, auch wenn er die Leistung nicht gebracht hat, einfach viel

ldnger festgehalten. Im umgekehrten Sinn hat natlirlich auch der Arbeitnehmer, wenn er
neue Chancen sieht, heute, ist wesentlich flexibler geworden zu wechseln.“ (B1, S.3)

Der Eigentiimer dieses Betriebes spricht hier flir Beschaftigte und unter Umstanden auch fir die
JAlteren unter ihnen einen wesentlichen negativen Aspekt an: namlich, dass diese, wenn ihre
Leistungsfahigkeit sinkt, nur mehr eine begrenzte Zeit im Betrieb verbleiben kénnen und
entlassen werden.

In zwei anderen der hier untersuchten Unternehmen wird hingegen insbesondere auf alteres
Personal gesetzt. Diese beiden Betriebe bestehen hauptsachlich oder zur Ganze aus Uber 40-
jahrigen Beschaftigten und stellen auch ausschlieBlich ,altere“ Arbeitsuchende ein. Dieses
Verhalten ist bei einem der beiden Eigentimer durch weltanschauliche und moralische
Uberzeugungen gepragt, weswegen er es ,alteren“ und weiblichen Arbeitslosen ermdglichen
will, wieder in Beschaftigung reintegriert zu werden. Gleichzeitig fiel seine Wahl deswegen vor
allem auf Uber 40-jahrige Frauen, weil er diesen mehr Loyalitdt, hdhere Belastbarkeit oder
bessere Zusammenarbeit zugesteht als anderen Gruppen auf dem Arbeitsmarkt. In dem
anderen Unternehmen liegt es an der Altersstruktur der Kundlnnen, die bei Uber 60 Jahren liegt,
und die lieber von ,alteren® als von jungen Frauen betreut werden wollen.
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,ES gibt zwei Faktoren, die da eine Rolle spielen. Zum einen ist es schon die Zielgruppe. Ich
hab auch Damen mit 60 und aufwérts, es kommen zu mir auch Damen, die 80 und iiber 80
sind, da kann ich keine 25-Jahrige ins Geschéft stellen, weil da wird der Briickenschlag oder
die Freundschaft zwischen Kunden und Verkauf und auch nicht die Kompetenz, weil ich
kann ein 20- oder 25-jahriges Méadchen mit einem Tattoo am Rlicken kaum einer 80-j&hrigen
Frau einen BH verkaufen kénnen und sich in die Probleme der 80-Jdhrigen hineinfiihlen.
Also warum der so breite Trdger haben muss und der gepolstert sein muss und, und, und.
Ein 20-jahriges Médchen interessiert das nicht, einer 80-Jéhrigen in den Schuh zu helfen
oder geschweige denn, den BH hinten zuzumachen oder die Hose rauf zu ziehen. Und auf
der anderen Seite haben die élteren Damen natiirlich eine Hemmschwelle, sich vor einem
20-jahrigen Mé&dchen, das rank und schlank ist, sich auszuziehen, und dann, die Figur von
einer 80-j&hrigen Ottonormalverbraucherin sieht anders aus als wie bei einer 20-Jéhrigen.
Das ist ein Grund, warum ich sag, ich fiihle mich lieber bei Verkauferinnen 40+ aufgehoben
als bei Jiingeren.” (B7, S.2f)

In beiden Firmen ist die hohe Alterszusammensetzung des Personals also von einer hohen
Funktionalitat gepragt. Auch in einer anderen Firma hatte der noch junge Eigentimer keine
altruistischen Motive bei der Wahl seiner einzigen ,alteren“ Mitarbeiterin. Denn er ist der
Meinung, dass eine ,altere“ Assistentin Seriositat ausstrahlt, was im Umgang mit den
Kundlnnen in seiner Branche eine absolute Notwendigkeit darstellt und ihm eventuell aufgrund
seines jungen Alters abgesprochen wird. Trotz dieser Einstellung musste er die altere
Mitarbeiterin aufgrund mangelnder Fachkenntnisse entlassen und hat mittlerweile eine
Beschaftigte seines Alters eingestellt.

Ein anderes Kriterium, auf das einige der untersuchten Betriebe bauen, ist Vertrauen in die
eigenen Mitarbeiterlnnen, denn ohne das ware eine Zusammenarbeit nicht mdglich. Auch
Loyalitat der Beschaftigten zu ihrem Unternehmen zahlt fir einige der Personalverantwortlichen
zu den notwendigen Merkmalen, auf denen ihr Umgang mit der Belegschaft begriindet ist.
Diese auliern sich beispielsweise in einem grolen Unternehmen darin, dass der Eigentimer
noch immer einen direkten, personlichen Kontakt zu den Arbeitnehmerinnen hat, was ebenfalls
ein nicht zu vernachlassigender Aspekt zu sein scheint.

8.3 Personalsuche und -auswahl

8.3.1 Personalsuche

Die Personalsuche gestaltet sich in den Unternehmen in unterschiedlicher Weise und ist meist
von den vakanten Positionen und den Schwierigkeiten, die Stelle zu besetzen, abhangig.
Fuhrungskrafte werden beispielsweise Uber Personalberatungsbiros gesucht, wohingegen
Stellenanzeigen dann aufgegeben werden, wenn qualifiziertes Personal eingestellt werden soll
oder die Suche schon langer dauert, aber bisher erfolglos blieb. Manche Unternehmen
beschreiten auch mehrere Wege gleichzeitig, um eine geeignete Person flir die offene Stelle zu
finden.

Auch wenn viele der ,alteren® Arbeitslosen der Meinung sind, dass ihnen das AMS bei der
Jobsuche nicht behilflich sein kann, so nutzen viele Unternehmen die Dienste des AMS
einerseits, wenden sich in Wien aber auch an den Wiener Arbeitnehmerinnenférderungsfonds
(WAFF) andererseits. Diese beiden Institutionen nehmen namlich eine Vorauswahl der
Bewerberlnnen vor, was den Betrieben Arbeit und somit Zeit und Geld erspart. Damit dieser
Prozess fiir die Unternehmen zufrieden stellend ablauft, besteht zwischen ihnen und dem AMS
oder dem WAFF eine intensive Beziehung, in der das AMS bzw. der WAFF Uber die jeweiligen
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Besonderheiten des Betriebes und Uber die Anforderungen flir die zu besetzende Position
genaue Kenntnisse haben. Bei einigen Unternehmen war dieses Prozedere dermalen erfolg-
reich, dass es dazu gefuhrt hat, dass sie ausschliellich mit diesen Institutionen
zusammenarbeiten, wenn sie Personal suchen und nur dann auf andere Wege ausweichen,
wenn das AMS ihnen nicht behilflich sein kann.

JLZum] AMS habe ich einen sehr guten Draht, muss ich sagen. Ich werde sehr gut betreut.”
(B1, S.6)

Andere Betriebe nehmen die Personalsuche ,selbst in die Hand“, nutzen das Internetservice
des AMS und sehen sich verschiedene Personen, die ihre Bewerbungsunterlagen ins Netz
gestellt haben, an.

Dennoch ist bei einigen Unternehmen die Zusammenarbeit mit dem AMS nicht positiv
verlaufen, weswegen sie in Zukunft auch auf deren Dienste verzichten wollen. Die Erfahrungen,
die schon von den ,alteren“ Arbeitslosen beschrieben wurden, machen namlich auch Firmen:
Das AMS schickt viele Personen, die sich auf die offene Stelle bewerben, gleichzeitig aber nicht
den Vorstellungen der Firmen und den Anforderungen des Arbeitsplatzes entsprechen.

sDann hab ich dem AMS den Auftrag gegeben und hab gesagt, ,Das und das brauch ich.

Bitte schaut’s, ich brauch das.’ Da sind Leute gekommen, alles, nur nichts, was ich gesagt

habe. Die haben alles hergeschickt. Die sind nur da, den Stempel abholen. Da ist wirklich

alles hergekommen. [...] Aber ich sag lhnen, da sind 100 Leute gekommen. Die sind

angestanden. Wir haben nur mehr hingegeben die Zettel, haben die ausfiillen lassen und
haben die dann angeschaut, passt oder passt nicht.“ (B11, 7)

Neben der Zusammenarbeit mit Institutionen wie dem AMS oder dem waff oder auch mit
Personalberatungsfirmen geben Unternehmen Stellenanzeigen in Zeitungen auf, greifen aber
immer mehr auf informelle Kanale zurlick. Zum einen werden in mehreren Firmen Personen
Uber persénliche Empfehlungen eingestellt, zum anderen nutzen Betriebe auch Aushange in
Auslagen oder bei der Betriebseinfahrt, um die eigene Belegschaft, aber auch vorbeigehende
Kundlnnen Uber die vakante Position in Kenntnis zu setzen.

Mehrere Firmen versuchen, bevor sie eine Stelle ausschreiben, diese intern zu besetzen und
Mitarbeiterinnen dadurch den beruflichen Auf- oder Umstieg innerhalb des Unternehmens zu
ermoglichen.

,Das kommt eigentlich von den Abteilungen. Also, wenn die sagen, sie brauchen jemanden,

dann werden wir schauen, dass wir jemanden kriegen. Entweder versuchen wir das intern zu

I6sen, dass wir von anderen Abteilungen jemanden riiber versetzen sozusagen, oder wir
suchen einen Externen.“ (B2, S.4)

In einigen Fallen bedeutet das, dass sich die betreffenden Arbeitnehmerlnnen weiterbilden
mussen, um die neuen Tatigkeiten, die diese Position mit sich bringt, auch ausuben zu kdnnen.
Die fur die WeiterbildungsmalRnahme aufgewendete Zeit, aber auch die Kosten mussen sich,
wie bereits erwahnt, jedoch fir die Unternehmen rentieren, was zum Teil die Versuche, die
Beschaftigten langfristig an die Firma zu binden, erklart.

So wie die ,alteren® Arbeitslosen Schwierigkeiten haben, einen Job zu finden, so haben auch
einige der Unternehmen Probleme, bestimmte Positionen zu besetzen. Es handelt sich dabei
meist um Stellen im Facharbeiterlnnenbereich. Dabei besteht die Problematik einerseits darin,
die ,richtige* Person flr die ausgeschriebene Stelle zu finden. ,Richtig“ bedeutet im Verkaufs-
bereich beispielsweise eine Person, die die hohen Verkaufszahlen auch realisieren kann; oder
»hicht richtig“ meint, dass zwar mittelmaRige, aber keine guten Arbeitskrafte zu finden sind.
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Andererseits werden Arbeitskrafte mit spezifischen fachlichen Kenntnissen und der
notwendigen Erfahrung gesucht, die am regionalen Arbeitsmarkt nicht immer vorhanden sind.
Schwierigkeiten treten auch auf, wenn ein Unternehmen durch Grindung einer Abteilung
mehrere Posten, allerdings derselben Art gleichzeitig ausgeschrieben hat, denn am regionalen
Arbeitsmarkt stehen meist nicht genligend Personen zur Verfligung.

Im technischen Bereich weichen die Firmen auf Hohere Technische Lehranstalten (HTL) aus
und versuchen Absolventlnnen, also die jungen Einsteigerlnnen in das Arbeitsleben, zu
rekrutieren. Einer der Betriebe hat sich, um fir die schwer zu besetzenden Posten geeignetes
Personal zu finden, an Stiftungen, die ,altere® Arbeitslose vermitteln, gewandt. Der Grund flur
diesen Schritt lag darin, dass das Unternehmen innerhalb von nur wenigen Jahren tber 150
zusatzliche Beschaftigte einstellte. Da die erforderlichen Qualifikationen am Arbeitsmarkt nicht
vorhanden waren und ohnehin Personal eingeschult werden musste, nutzte der Betrieb die
Stiftung, um sich einen Teil der Einschulungskosten zu ersparen.

8.3.2 Personalauswahl

Die Personalauswahl erfolgt in den meisten Betrieben in einem mehrfachen Auswahlprozess,
der je nach GroRRe des Unternehmens zwei oder mehr Stufen umfasst. In einigen Betrieben
nimmt, wie bereits erwahnt, das AMS oder der WAFF eine Vorauswahl vor und legt den
Unternehmen die Bewerbungsschreiben von den in die engere Auswahl kommenden Personen
vor. In anderen Firmen werden Bewerbungsschreiben von Personen, die sich entweder zu
einem anderen Zeitpunkt ,blind“ beworben haben oder sich auf die zu besetzende Stelle
bewerben, herangezogen und durchgesehen. In den gréReren Unternehmen kann es auch
vorkommen, dass die Personalverantwortlichen den jeweiligen Betriebs- oder Abteilungs-
leiterlnnen die in Frage kommenden Bewerbungsunterlagen vorlegen, bevor eine Auswahl der
Personen getroffen wird, die fur ein Vorstellungsgesprach in Frage kommen. Die Bewerbungs-
gesprache werden in der Regel mit der Person, die fir die Personalauswahl zustandig ist,
gefihrt. Es kann aber auch vorkommen, dass bis zu drei Personen, namlich der/die
Geschéftsfuhrerin, der/die Abteilungsleiterin und die personalverantwortliche Person beim
Vorstellungsgesprach anwesend sind. In einigen der groRen Unternehmen kommt es nach
einem Gesprach mit den Personalverantwortlichen noch zu einem zweiten Gesprach, bei dem
Eigentimerlnnen bzw. Geschéftsfuhrerlnnen anwesend sind.

Auswahlkriterien

Nach welchen Kriterien wahlen nun die Unternehmen ihr Personal aus und was bedeutet das
fur die arbeitslosen ,Alteren“? Das wichtigste Kriterium fir die Auswahl zukinftiger
Mitarbeiterinnen stellen fir die Mehrzahl der Betriebe die fachlichen Qualifikationen dar. Nach
diesem Gesichtspunkt werden =zuallererst die Bewerbungsunterlagen durchgesehen und
Personen, deren fachliche Kenntnisse nicht auf das Anforderungsprofil passen, aussortiert. In
einigen Betrieben, und hier vor allem in den Handelsunternehmen, stellen die fachlichen
Qualifikationen nicht das wichtigste Kriterium dar. Dort ist hauptsachlich der personliche
Eindruck wahrend des Bewerbungsgesprachs fur eine Einstellung ausschlaggebend. Dieser
personliche Eindruck beruht in jenem Unternehmen, das aufgrund der Zielgruppe von uber 60-
jahrigen Frauen hauptsachlich altere Arbeitnehmerinnen beschaftigt, auf der Stabilitat der
beruflichen Erfahrungen, aber auch des Privatlebens einerseits und dem erforderlichen
Engagement im Umgang mit den Kundinnen andererseits. In dem anderen Handels-
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unternehmen legt die Personalverantwortliche besonders viel Wert auf gepflegtes Aussehen
und die Kleidung, da diese sich mit der zu verkaufenden Ware decken soll.

Die Stabilitdt im beruflichen und privaten Umfeld ist auch bei anderen Unternehmen ein
Kriterium, das Uber die Einladung zu einem Vorstellungsgesprach entscheidet. Personen, die
also haufig ihren Arbeitsplatz gewechselt haben oder geschieden oder sehr oft umgezogen
sind, was bei ,alteren” Personen eher als bei jingeren der Fall sein kann und wie es bei einigen
der Befragten dieser Studie auch tatsachlich der Fall ist, haben weniger Chancen, die erste
Stufe des Auswahlprozesses zu lberstehen.

Sowohl die fachlichen Qualifikationen als auch stabile Berufsbiographien und eine gewisse
Stabilitat des Privatlebens lassen sich aus den Bewerbungsunterlagen herauslesen. Der Aufbau
und die Genauigkeit der Bewerbungsunterlagen sind ebenfalls entscheidend, ob eine Person zu
einem Vorstellungsgesprach eingeladen wird.

Neben den fachlichen Qualifikationen steht bei den meisten der Betriebe dieser Studie die
Wahrscheinlichkeit, dass die Bewerberlnnen ins Team bzw. in das Unternehmen passen, an
zweiter Stelle der Kriterien, die Uber eine Aufnahme entscheiden. Die ,Teamkompatibilitat*
versuchen die Personalverantwortlichen allerdings erst in den Bewerbungsgesprachen
aufzuspuren, weswegen dieses Kriterium nur mehr bei jenen Personen herangezogen wird, die
bereits die erste Stufe des Auswahlprozesses Uberstanden haben. Das Alter der Be-
werberlnnen spielt insofern eine Rolle, als ,Altere“ kaum Chancen haben werden, in Teams, die
hauptsachlich aus jungen Mitarbeiterlnnen bestehen, aufgenommen zu werden. Umgekehrt
steigen ihre Chancen, wenn die Teams sich entweder hauptséchlich aus ,Alteren”
zusammensetzen oder altersgemischt sind.

Ob die Bewerberlnnen ins Team bzw. ins Unternehmen passen, sind nicht die einzigen
Kriterien, die bei Vorstellungsgesprachen entscheidend sind. Es wird versucht, auch Aspekte
wie Engagement, Motivation, Leistungsbereitschaft, Verldsslichkeit oder Ehrgeiz bei den
Gesprachen herauszufiltern. Merkmale, Uber die Jiingere genauso verfligen kdnnen wie ,altere*
Bewerberlnnen und die deshalb als altersunabhangig bezeichnet werden kénnen.

Welche Rolle spielt aber Alter bei der Auswahl des Personals in den von uns untersuchten
Betrieben? Prinzipiell haben aufgrund unserer festgelegten Auswahlkriterien alle der hier
untersuchten Unternehmen Uber 45-jahrige Arbeitslose eingestellt. In einigen Betrieben handelt
es sich um nur eine oder zwei Personen, wohingegen andere mehrere ,Altere“ in die Firma
aufgenommen haben.

In einem Betrieb legt der Eigentimer mehr Wert auf die Motivationen und die Qualifikationen als
auf das Alter, weswegen er schon immer Personen hdheren Alters eingestellt hat. Doch diese
Einstellung und dieses Verhalten liegt zum Teil auch daran, dass sich das Unternehmen
aufgrund des beschrankten Angebots am regionalen Arbeitsmarkt die Anwendung askriptiver
Merkmale, wie Alter oder Geschlecht, bei der Personalauswahl nicht in dem Ausmaf wie bei
einem ,,Uberangebot“ an Bewerberinnen leisten kann. Allerdings hat auch der Umstand, dass
doch viele Beschéftigte im Unternehmen ,alt“ werden kdnnen, einen Einfluss auf die Einstellung
des Eigentlimers bezliglich des Alters von Bewerberinnen.

In zwei weiteren Betrieben werden hauptsachlich altere Mitarbeiterinnen eingestellt, was
ebenfalls nicht in altruistischen Motiven begriindet liegt, sondern an der Funktionalitat, die diese
Unternehmen mit der Aufnahme von Uber 45-jahrigen Frauen verfolgen. Wie bereits erwahnt,
sind in einem der beiden Firmen die Kundinnen Uber 60-jahrige Damen, weswegen die
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Verkauferinnen ebenfalls ,alter* sein sollten. In dem anderen Betrieb erwartet sich der
Firmeninhaber von ,alteren® Frauen eine hohere Loyalitdt, hohere Belastbarkeit, mehr
Vertrauen und eine gute Zusammenarbeit.

Eine der Firmen hat ihre Maxime, keine ,Alteren einzustellen und diese bereits bei der
Durchsicht schriftlicher Bewerbungen nicht in Betracht zu ziehen, aufgegeben. Alter stellte also
in diesem Unternehmen eines der hartesten Auslesekriterien dar. Erst durch konkrete
Erfahrungen mit der Implacementstiftung hat sich diese Vorgehensweise verandert, sodass in
den letzten zwei Jahren sieben Uber 50-Jahrige eingestellt wurden. Der fir die Einstellung
verantwortliche Interviewpartner hat dabei ausschlieRlich gute Erfahrungen gemacht und zeigte
sich selbst verwundert tber die Kluft zwischen friiheren Annahmen Uber ,Altere“ und konkreter
Praxis.

,Bis vor, sag ich einmal, bis vor zwei, drei Jahren hat man gesagt, ,Alles was (iber 50 Jahre

ist, sortieren wir aus.’ Und jetzt haben wir eben aufgrund der Stiftungsgeschichten, haben wir

das probiert einmal und da haben wir die Erfahrung gemacht, dass das eigentlich gar nicht

so ist. Friiher haben wir auch immer gesagt, ,Ah, 50 Jahre! Das nehmen wir nicht mehr. Da

zahlt sich das nicht mehr aus. Die sind immer nur krank.” Oder was weil3 ich was. Und

aufgrund dieser Stiftungsgeschichte hat man gesehen, das ist eigentlich nicht so. Und vor

allem auch, dass man, das ist auch eine wichtige Rahmengeschichte, dass man die Leute,

wenn du jetzt den nimmst, erstens hast du, ist er einmal eine Zeit lang in der Stiftung

beschéftigt. Da hast du keine Verpflichtung, den wirklich zu nehmen, wenn’s nicht passt.

Haben aber noch alle gepasst komischerweise.” (B8, 12)

Doch héheres Alter kann auch ein Nachteil sein. So stellt ein Unternehmen ,Altere“ dann nicht
ein, wenn es sich um Positionen mit hohen Einschulungskosten handelt, die sich aufgrund der
begrenzten Zeit bis zur Pension nicht amortisieren. Wenn die Kosten fiir die Einschulung
allerdings gering sind und zum Teil Uber Arbeitsstiftungen finanziert werden kénnen, dann steht
einer Einstellung von ,alteren“ Personen in diesem Betrieb nichts im Weg.

8.3.3 Wege, die zur Einstellung der uber 45-Jahrigen fuhrten

Die bereits mehrmals erwahnten Implacementstiftungen stellen eine Mdglichkeit fir die Gber 45-
jahrigen Arbeitslosen dar, eine Anstellung zu finden. Da uns Stiftungen den Weg zu den hier
untersuchten Betrieben ermoglicht haben, haben auch fast alle Betriebe JAltere* liber eine
Stiftung eingestellt. Wenn Personen (ber eine Implacementstiftung eine Anstellung finden, dann
werden flr einen gewissen Zeitraum die Lohnnebenkosten tGbernommen, wodurch das Unter-
nehmen die Gelegenheit hat, sich den/die neue/n Mitarbeiterin zu geringen Kosten bei der
Auslbung der Tatigkeiten anzusehen.

Die Griinde, warum Unternehmen auf Stiftungen zuriickgegriffen haben, um ,altere“ Arbeitslose
einzustellen, sind breit gefachert und je nach Situation innerhalb des Unternehmens
unterschiedlich. In einigen Betrieben haben die Bewerberlnnen selbst auf die Stiftung und ihre
Bedingungen aufmerksam gemacht. In einer Firma hat die Bewerberin bereits im
Bewerbungsschreiben auf die Stiftung hingewiesen und dadurch die Moglichkeit zu einem
Vorstellungsgesprach erhalten.

,Na das war auch eine Initiativbewerbung von ihr und da hat sie drauf hingewiesen, dass es

diese Stiftung gibt. Und ich hab mir das angeschaut und dann hab ich sie eingeladen und

eben sie beim Gesprdch sehr, ja, sehr passend war, sagen wir mal so, hab ich sie
eingestellt.“ (B5, 4)
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Ausschlaggebend fir die Aufnahme war, wie das Zitat zeigt, jedoch nicht das Stiftungskonzept,
sondern die Bewerberin war die geeignetste Kandidatin flr die Position. Ihr Alter hatte sogar
einen positiven Einfluss, da der Personalverantwortliche eine ,altere* Frau fur die offene Stelle
gesucht hatte. In einer anderen Firma wurde der ,altere“ Arbeitssuchende ebenfalls aufgrund
seiner Eignung fliir den Posten und einer persénlichen Empfehlung eingestellt. Die Tatsache,
dass der Mann in einer Stiftung war, war reiner Zufall und hatte keinerlei Einfluss auf seine
Aufnahme in den Betrieb.

Auch in einem weiteren Betrieb wurde ein Uber 50-Jahriger aus mehreren Bewerberlnnen
ausgewahlt, weil er Uber die besten Qualifikationen verfugte und nicht, weil das Unternehmen
eine Forderung fur ihn erhalt. Dennoch stellte sich die Férderung als Vorteil heraus, denn er
braucht fir die Erledigung seiner Tatigkeiten langer als seine Kolleginnen und hauft deshalb
regelmaRig Uberstunden an. Diese kénnen zumindest in der Anfangsphase liber die Férderung
abgeglichen werden.

Doch nicht nur die Bewerberinnen selbst machen auf die Maoglichkeit einer Stiftung
aufmerksam, in einem der Betriebe stellt die Personalchefin den ,Alteren“ unter den
Bewerberlnnen selbst das Stiftungskonzept vor und schilagt ihnen vor, die Stiftung in Anspruch
zu nehmen. Der Grund fir dieses ungewdhnliche Vorgehen liegt darin, dass in der Einlernzeit,
in der die Leistungen geringer sind, durch die Stiftung auch die Personalkosten vermindert
werden. Auf diese Weise hat das Unternehmen bereits zwolf ,altere” Arbeitslose eingestellt.

Bei anderen Unternehmen stellte die finanzielle Forderung durch die Stiftung bei der
Entscheidung fir die Aufnahme der Uber 45-jahrigen Arbeitsuchenden eine relevante GrolRe
dar. In zwei Betrieben mussten die in Frage kommenden ,alteren®, allerdings branchenfremden
Personen umgeschult werden, was ohne die finanzielle Hilfestellung durch die Stiftung so nur
schwer moglich gewesen ware, denn ohne diese ware das Risiko, eine branchenfremde Person
einzustellen, zu hoch gewesen.

JAufgrund, also aufgrund von der totalen Branchenunerfahrenheit, aufgrund vom relativ
hohen Gehalt, hétte ich mir das nicht angetan, wenn ich da nicht zusétzlich eine Férderung
gekriegt hétte. Wir sind jetzt auch beim (iberlegen, einen Verkéufer, der liberhaupt noch nix
verkauft, also der noch nix, also das spielt auch eine Rolle. Wir nehmen den auch
deswegen, weil wir ihn geférdert haben und weil wir uns jetzt den ein halbes Jahr anschauen
kénnen. [...] Ja sicher, ich hétte ihn sicher nicht genommen. Nicht, weil er mir
unsympathisch [ist], sondern weil einfach das Risiko zu hoch ist.“ (B1, S.9)

Insofern stellt in diesem Fall die Moglichkeit der Férderung den entscheidenden Faktor dar,
dass ein Uber 50-Jahriger die Chance erhalt, in einem fir ihn vollig fremden Arbeitsfeld noch
einmal neu duchzustarten.

In dem anderen Unternehmen war die Férderung nicht das entscheidende Moment, jedoch
erlaubte die finanzielle Unterstlitzung durch die Stiftung eine griindliche Einschulung der Person
auf ihren neuen Arbeitsplatz.

»Na eigentlich [war die Forderung durch die Stiftung] grundsétzlich nicht [ausschlaggebend].
Weil fiir mich ist wichtig, dass ich die richtige Person erwisch. Weil was niitzt mir eine
Férderung, wenn'’s die falsche ist. Dann bin ich nicht gliicklich. Die Férderung kriegst du so
und so nicht auf Lebzeiten. Das ist zwar ein schénes Zubrot und jetzt sag ich, wenn du
Jjemanden Branchenfremden einstellst, ist das natiirlich fiir dich mit Kosten verbunden, weil
das einfach ein Schulungsaufwand mehr ist. Und das kannst du natirlich durch diese
Stiftung rechtfertigen und sagen, ,Ok, ich beil3 in den sauren Apfel.’ Ich verlang von der eine
Leistung, aber ich muss ihr auch eine Ausbildung, eine aliquote geben, weil wie soll die gut
sein, wenn ich ihr das nie beibringe, was sie machen soll.“ (B7, S.6)

© AGEpowerment — 124/148



In einem weiteren Unternehmen war ebenfalls die Ubernahme der Einschulungskosten durch
die Stiftung fiir die Einstellung von ,Alteren* ausschlaggebend. Allerdings ging es nicht um
Umschulungen fiir branchenfremde Personen, sondern die notwendigen, sehr spezifischen
Qualifikationen waren am Markt nicht vorhanden. Der Betrieb nutzte die Stiftung dafir, die sehr
hohen Schulungskosten zu finanzieren. Durch diese stark kostenorientierte Strategie haben
dennoch insgesamt zehn ,altere“ Personen einen Arbeitsplatz in diesem Betrieb gefunden.

Einige der Firmen wurden von der Stiftung selbst angesprochen. Ein Unternehmen hat sich fur
die Aufnahme einer Uber 45-jahrigen Person Uber die Stiftung entschieden, da die Zeitspanne,
in der die Forderung gewahrt wird, l&nger als die Probezeit ist und es keine Verpflichtung gibt,
die Person nach Ablauf der Férderung in der Firma zu behalten. Die ersten Erfahrungen mit der
Lalteren“ Arbeitskraft waren aber nicht nur sehr positiv, sondern flihrten auch dazu, dass
Vorurteile gegeniiber ,Alteren* am Arbeitsmarkt abgebaut wurden. Aus diesem Grund griff das
Unternehmen immer wieder auf die Stiftung zuriick und hat bereits sieben Beschéaftigte Gber die
Stiftung aufgenommen. In diesem Fall tragt die Implacementstiftung dazu bei, die Hemm-
schwelle ,alteren” Arbeitsuchenden gegenuber zu senken.

Doch nicht immer waren die Erfahrungen mit den ,alteren® Arbeitskraften positiv, denn in
mehreren Fallen trennten sich die Unternehmen von den lber 45-Jahrigen bzw. haben die
JAlteren“ die Betriebe von sich aus wieder verlassen. Die Griinde lagen entweder an der
fehlenden Leistungsfahigkeit, am hohen Stress, den die Position mit sich brachte, oder am
Mangel an einschlagiger Berufserfahrung.

Andere Wege, die zur Aufnahme von uber 45-Jahrigen in den hier untersuchten Firmen flhrten,
stellen das AMS oder informelle Kanéle, wie Stellenausschreibungen in den Auslagen der
Geschafte, dar. Eine der Firmen im hoch qualifizierten Bereich hat, obwohl sie mit dem AMS
bereits negative Erfahrungen gemacht hatte, einen von dort geschickten 48-Jahrigen allerdings
fur eine niedrig qualifizierte, wenn auch anspruchsvolle Position aufgenommen. Er wurde aus
einem Pool an Bewerberlnnen aufgrund seiner Fahigkeiten eingestellt. Sein Alter spielte fur die
Eigentumerin der Firma keinerlei Rolle.

In einem anderen Unternehmen hat die Personalverantwortliche aufgrund der erschwerten
Kindigungsméglichkeiten von ,alteren“ Beschaftigten bereits schlechte Erfahrungen mit einer
friheren Uber 50-jahrigen Mitarbeiterin gemacht. Sie hat sogar das Einstellungsalter auf 48
Jahre begrenzt. Dennoch hat sie, weil sie dringend die Position besetzen musste, wieder eine
Uber 50-jahrige Frau eingestellt. Obwohl sie nur positive Erfahrungen mit der neuen
Mitarbeiterin gemacht hat, wirken die friheren Erlebnisse noch nach, weswegen sie der neuen
Arbeitskraft sehr skeptisch gegentber steht und erst einmal die Probezeit abwarten will, bevor
sie sich weitere Schritte tberlegt.

8.4 Vorteile und Barrieren fiir ,,Altere*

Da sich alle der von uns befragten Betriebe mit der Aufnahme von ,Alteren* auseinander
gesetzt haben, kénnen sie sowohl Nachteile als auch Vorteile, die gegen bzw. fir die
Einstellung von Uber 45-Jahrigen sprechen, benennen. Die meisten der Interviewpartnerinnen
in den Unternehmen fiihren als hauptséchlichen Grund, der gegen eine Aufnahme ,Alterer
spricht, die hohen Lohnkosten an, die Mitarbeiterlnnen mit steigendem Alter verursachen. Vor
allem die Bindung an das Gehaltsschema, das im Kollektivvertrag der jeweiligen Branche
festgelegt ist, stellt fur einige der Unternehmen ein Problem dar.
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L,Das Problem der &lteren Arbeitslosen ist schlicht und einfach das Entgelt, das sie verlangen
oder auch haben wollen. Teilweise hat man als Arbeitgeber auch das Problem mit dem
Kollektivvertrag. Es ist eine Position zu besetzen, die einfach vom, vom Entgelt nur ein
bestimmtes Entgelt méglich macht. Und wenn ich jetzt einen Arbeitnehmer habe, der 20
Praxisjahre hinter sich hat, dann ist der einfach so teuer, dass das mit der Position einfach
nicht mehr vereinbar ist und das ist das Problem. [...] Und da sehe ich die Grenzen der
élteren Arbeitslosen. Das ist das Problem bei den élteren Arbeitslosen, das Hauptproblem
eigentlich.“ (B2, S.6)

Es muss hier jedoch festgehalten werden, dass die ,hohen“ Lohnkosten als relativ angesehen
werden mussen, denn sie erscheinen nur im Vergleich mit den ,niedrigeren® Kosten, die bei
Jungeren anfallen, als ,hoch®. Einer der Eigentimer stellt einen Zusammenhang zwischen den
Kosten, dem Alter der Beschaftigten, der Einschulungszeit und der ,Formbarkeit® der
Arbeitnehmerinnen her:

»...also ich glaub einfach, dass diese Gehaltskurven nicht stimmen, wissen Sie? Das geht
einfach so rauf und das bleibt irgendwo so in der Dings. Und wenn jetzt der Alte, ich nehme
einen Jungen her, der voll qualifiziert ist, der aus der Schule rauskommt, der den PC
aufdreht und das einfach kann — und das kann der nicht kbnnen. Das Unternehmen sagt
sich dann, ,Ich nehme den Jungen her, der ist noch leicht, ich meine, manipulierbar’, wollte
ich jetzt sagen, das habe ich nicht so gemeint, das ist aus dem Bauch raus gekommen,
glaube ich (lacht). Den kann ich formen und brauche ihn nicht so hernehmen und gebe ihm
das Geld. Das hei3t, man muss sich was lberlegen und das ist mit dem +45 zum Beispiel
sicher ein Ansatz, die Gehaltskosten, das Gehaltskostenrisiko fiir das Unternehmen zu
reduzieren und gleichzeitig dem alten Mitarbeiter nicht total die Motivation zu nehmen.” (B1,
S.10)

Als weiteren nachteiligen Aspekt fur die ,alteren® Arbeitsuchenden gestaltet sich die geringe
Zeit, die sie bis zur Pension noch arbeiten missen, wodurch sie nur mehr wenige Jahre im
Unternehmen bleiben werden. Negativ wirkt sich das einerseits auf etwaige Kosten fur
Einschulungen aus, die sich eventuell nicht immer rentieren, und andererseits fallen Kosten fiir
die neue Personalsuche an. Diese Bedenken der Personalverantwortlichen missen jedoch mit
Vorsicht betrachtet werden, denn ihnen ist nicht immer bewusst, dass das Pensionsantrittsalter
(55 Jahre bei den Frauen und 60 Jahre bei den Mannern) erhdéht wurde und die ,alteren®
Beschaftigten langer arbeiten miissen, was zum Teil ihr Argument entkraftet.

Im Gegensatz dazu fuhren einige der Betriebe an, dass sie auch keine Garantie haben, dass
jungere Beschéftigte die Firma nicht verlassen werden. Auch hier kommt es wieder zu einem
Vergleich zwischen den unterschiedlichen Altersgruppen im Unternehmen, und Aspekte, die
den einen zugeschrieben werden, erhalten ihre Aussagekraft ausschliellich in Bezug auf die
andere Altersgruppe. Im krassen Widerspruch dazu steht die positive Zuschreibung durch die
Unternehmen, dass die ,Alteren® wissen, was sie wollen, und es zu schitzen wissen, einen
Arbeitsplatz zu haben und es deshalb auszuschlieRen ist, dass sie sehr oft den Job wechseln
werden.

JAh, ja freilich. Ich meine im Normalfall, wenn der gut arbeitet, dann muss man nicht damit

rechnen, dass es da eine Fluktuation gibt. Also wenn der gut ist, was mir dann eh sehr recht

ist, weil der geht dann nicht sehr leicht woanders wieder beim Tlirl rein. Das ist halt so. Und

da das fiir uns schon ein Kriterium ist, dass wir kontinuierlich Qualitat aufbauen, ist das fiir
uns ein Thema.” (B6, S.15)

Auch das gangige Klischee, dass ,Altere“ hohere Krankenstandskosten verursachen, weil sie
Ofter und langer krank sind, fiuhrt zu ahnlich widersprichlichen Einschatzungen und
Wahrnehmungen in einigen der von uns untersuchten Betrieben. Denn einerseits wird JAlteren®
eine hohere Wahrscheinlichkeit, krank zu werden und deshalb ofter in Krankenstand zu sein,
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zugeschrieben. Gleichzeitig hat die Personalverantwortliche, die dieses Argument vorbringt,
keinerlei Erfahrungen mit Krankenstanden, denn in ihrem Unternehmen geht niemand in
Krankenstand. Sie scheint also eines der gangigen Vorurteile als Erklarung fur die Schwierig-
keiten, denen ,altere* Arbeitslose bei der Arbeitssuche begegnen, heranzuziehen, ist aber
selbst nicht mit diesem Problem konfrontiert.

Die beiden Eigentlimer jener Betriebe, in denen hauptsachlich ,Altere“ beschaftigt sind und
angestellt werden, kdnnen durch ihre Erfahrungen mit ,alteren® Beschaftigten das Vorurteil der
hoheren Kosten aufgrund von héherer Krankheitsanfalligkeit und langeren Krankenstandszeiten
nicht bestatigen.
Jst eine klare Antwort. Bei uns gibt es im Schnitt, glaub ich, sieben oder acht
Krankenstandstage im Jahr. Und das hat jede Junge auch. Auch das ist eine Sage, dass
altere Leute langer krank sind. Wenn einer krank ist, dann ist er krank. Punkt aus. Wenn ich
heute eine Grippe hab, dann gehért die auskuriert, dann bist du krank. Chronische Kranke
haben wir keine, weil meine Damen wollen arbeiten und die stehen zum Unternehmen,
genauso wie ich hinter ihnen stehe. Und ich sag, sieben Krankenstandstage im Schnitt im
Jahr sind fiir mich auch durchaus akzeptabel und in Ordnung, also wenn einer krank ist,

dann ist er krank. Und eine Grippe kannst du jeden Tag, jedes Jahr einmal kriegen und die
dauert halt eine Woche, ist so.“ (B7, S.9)

Der andere Eigentliimer geht dariiber sogar noch hinaus und zieht die Einstellung zur Arbeit und
die hohe Arbeitsmoral von ,Alteren* als Erklarung fiir seine Erfahrungen mit den Kranken-
stédnden heran.

,Weil zum Beispiel, wenn man Krankensténde hernimmt, dann sind das die Alteren, die

wirklich z6gern, in einen Krankenstand zu gehen, als jemand ganz Junger. Fiir den ist das

eine Selbstverstédndlichkeit, dass wenn der irgendwo einen Schnupfen hat, dass der im

Krankenstand ist. Altere liberlegen sich das dreimal. Also das hei3t, die Verfligbarkeit der
Arbeitskréfte ist bei den Alteren, also ich trau mich wetten, das ladsst sich ja statistisch

nachweisen, héher als wie bei Jungen, ja, das ist meine persénliche Erfahrung.” (B4, S.8)

Aufgrund der Erfahrungen aus der betrieblichen Praxis lassen sich also einige der Stereotype,
mit denen ,altere” Arbeitsuchende konfrontiert sind, nicht bestatigen. Dasselbe gilt auch fir die
verminderte Leistungsfahigkeit oder die mangelnde Flexibilitat, die ,Alteren* zugeschrieben
wird. Jene Betriebe, die Uber die Stiftung die Mdglichkeit nutzten, tiber 45-Jahrige einzustellen,
konnten diese Vorurteile nicht bestatigen. Die Férderung Uber die Stiftung tragt also wesentlich
dazu bei, dass die Personalverantwortlichen ihre eigenen Vorurteile und Stereotype in Frage
stellen und abbauen.
~Ja wie gesagt, vor drei Jahren hat man noch gesagt, ,Uber 50-Jéhrige? Nein.’ Aus

Vorurteilen und allem méglichen. [...] Viel krank, nimmer mehr richtig einsatzfdhig, nimmer
mehr willig, irgendwas zu lernen und diese Dinge eben.” (B8, S.14)

Hier ist die frihere pauschale Abwertung einer ganzen Gruppe von Arbeitsuchenden einer
differenzierten realitdtsndheren Einschatzung von konkreten Personen gewichen, die auch dazu
gefiihrt hat, verstarkt ,Altere” einzustellen — im konkreten Fall handelt es sich um insgesamt
sieben Uber 45-Jahrige.

Bei den bisher vorgestellten Aspekten, die aus der Sicht vieler Unternehmen gegen eine
Einstellung ,Alterer* sprechen, wie geringe Verweildauer im Unternehmen, Krankenstande,
Leistungsfahigkeit, Flexibilitat, handelt es sich also um jene, die der betrieblichen Praxis nicht
standhalten und als Vorurteile bezeichnet werden muissen. Differenzierter gestaltet sich die
Lage, wenn mit den Arbeitsplatzen kérperliche Belastungen verbunden sind.
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JAlso ich hab kein Problem mit Alteren. Aber man muss halt schauen, wo stehen die und
was machen die, und kénnen die das schaffen. [...] Also ja, durchaus, also bei Stubenfrauen
téte ich sagen, ist meine persénliche Grenze vielleicht noch ein bisserl tiefer sogar, 45, 47,
weil das ist eine wirklich schwere Arbeit. Wenn das eine jetzt schon immer gemacht hat, ist
das auch anders. Aber jemand, der zu lange zu Hause war und glaubt, der ist jetzt
Stubenfrau, das kann ich mir nicht vorstellen. Das wird total unterschétzt.“ (B6, S.13)

Dieses Zitat der Hotelmanagerin zeigt ganz deutlich, wie komplex, wenn nicht widersprichlich
die Situation von ,alteren Arbeitsuchenden und Beschaftigten ist. Denn einerseits wirde sie
Uber 45- bzw. 47-Jahrige fir die Position einer Stubenfrau nicht einstellen. Andererseits sind
einige der Stubenfrauen sehr lange im Unternehmen tatig und gehen von diesen Positionen aus
auch in Pension. Dennoch macht sie eine Einstellung der konkreten Person, die sich um diese
Stelle bewirbt, von ihren fachlichen Qualifikationen und Vorkenntnissen und nicht primar vom
Alter der Bewerberin abhangig, denn das spielt erst in zweiter Linie eine Rolle.

Zu den herausragenden Vorteilen von ,alteren® Arbeitsuchenden gehdren die beruflichen, aber
auch die privaten Erfahrungen, die die Personen aufgrund ihres Alters bereits gemacht haben.
Fast alle Interviewpartnerinnen in den Unternehmen fiihren das Erfahrungswissen, iber das
LAltere“ verfigen, als wertvolle Ressource fiir die Arbeitswelt an. Ein besonders hervor-
stechendes Beispiel ist jener Betrieb, der von der franzésischen Muttergesellschaft geschlossen
werden sollte und vom damaligen Geschéaftsfihrer bernommen wurde. Der nunmehrige
Eigentimer verknlpft die Erfahrung der beschaftigten ,alteren* Frauen mit dem gelungenen
Neuaufbau des Unternehmens, der ohne diesen Erfahrungsschatz nicht moéglich gewesen
ware.

sch bin froh, dass ich die Damen habe, die so viel Erfahrung haben und (iber das Know-
how, auf das ich zurlickgreifen kann, weil wahrscheinlich mit jiingeren Méadchen hétte ich
das nicht gepackt, weil einfach das wichtigste in so einem Unternehmen ist das Know-how,
was du hast. Wenn du aber bei Status Null anfangen musst, ist das wahrscheinlich nicht
mehr méglich in der heutigen Zeit, eine Firma zu griinden. Und ich sag, das sind nattirlich
tolle Schétze, was ich habe und wenn ich Leute habe, die schon 20 Jahre im Unternehmen
waren und auf die kannst du dann zurtickgreifen.“ (B 7, S.10)

Ein anderer Eigentimer setzt die Erfahrung, die in seinem Betrieb eine unschatzbare
Ressource darstellt, mit den hoheren Lohnkosten, die aufgrund des fortgeschrittenen Alters
bezahlt werden, in Beziehung.

sch zahle einen, der Erfahrung hat, gerne diese 200 Euro mehr. Die verdiene ich ja wieder.
Also wir sehen das positiv, so.” (B12, S.13)

Die eindeutig positive Beziehung zwischen den Gehaltskosten und der Erfahrung beruht in
diesem Unternehmen primar auf den Schwierigkeiten, entsprechende Facharbeiterinnen zu
finden, weswegen Erfahrung einen hohen Wert darstellt, der vom Betrieb auch gerne bezahit
wird. Eine andere Eigentimerin stellt ebenfalls einen Zusammenhang zwischen dem Alter einer
ihrer Mitarbeiterlnnen, deren Erfahrung und den Kosten her:

»,Ja, ich kann da vielleicht ergdnzen. Ich hab da eine Mitarbeiterin draullen sitzen, die ist
auch schon seit 13 Jahren bei uns, 14 Jahren. Aber die ist mittlerweile so weit, dass ich
sage, ,Ich kann sie nicht ersetzen.” Und wenn die mal weggehen wiirde, téte ich
wahrscheinlich zwei Junge brauchen, die mir genauso viel kosten wie eine Altere. Einfach,
weil sie die Erfahrung hat und ich weil3, ich kann mich verlassen auf sie. Und das ist einfach
unheimlich viel wert. Sie kennt mich, sie kennt meine Arbeitsweise. Sie weil3, wie ich es
machen wiirde, und sie weil3, wo sie mich fragen muss. Und das, wenn du da zwei Junge
drauBlen sitzen hast, hast du, glaub ich, nie das Gefiihl, auf die kannst du dich verlassen,
ja?“(B2, S.10)
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Die beruflichen Erfahrungen sind aber nicht immer von Vorteil. So weist eine
Personalmanagerin darauf hin, dass JAltere* auch negativ von vorherigen Betrieben, in denen sie
tatig waren, gepragt sein kdnnen, was sich wiederum in ihrer Arbeitsmotivation niederschlagt.
Sie hat sich allerdings bereits eine Strategie Uberlegt, wie sie mit diesem ,Rucksack®, wie sie es
nennt, umgeht.

~,Dass vielleicht ein é&lterer Mitarbeiter, [...] dass er so geprégt ist von anderen oder von der

vorigen Firma. Meist sind das ja Leute, die abgebaut wurden nach 20 Jahren, und die

bringen halt einen groBen Rucksack an Lasten mit, sagen wir mal, Vorbelastungen. Und da

kann schon die Meinung bestehen, ,Die sind vorbelastet’ oder ,zu wenig flexibel’. Na ja, es

ist schon so, dass die Leute irgendwo, die meist schon einen Rucksack mitbringen, aber ich

sag, wenn man irgendwo ein bisserl den Anlass gibt, dass sie ein bisserl driber reden

kdnnen, merken die auch, es geht um die Person und dann ist die Motivation auch wieder
da.“(B 10, S.7f)

Die Erlebnisse im privaten Bereich flihren vor allem dazu, dass die Uber 45-Jahrigen Uber einen
gefestigten Charakter bzw. Personlichkeit verfiigen. Das zeigt sich beispielsweise in der Ruhe
und Ausgeglichenheit, aber auch der Stabilitat, die ,Altere“ besitzen und die als wichtige
Arbeitstugenden betrachtet werden. Das fortgeschrittene Alter bringt aber auch Bestandigkeit,
Weitblick und die Fahigkeit, bei den einzelnen Arbeitsprozessen mitzudenken und aktiv zu
diesen etwas beizusteuern, mit sich.

Andere Attribute, mit denen die Uber 45-Jahrigen beschrieben werden, sind Loyalitat,
Verantwortungsgeflihl, Genauigkeit, Qualitatsbewusstsein, Effizienz und Verlasslichkeit. All das
sind Merkmale, die unabhangig vom Alter auftreten. Auch hier scheinen Vorurteile, wenn auch
der positiven Art, fir die Beschreibung einer bestimmten Altersgruppe von den meisten der
Personalverantwortlichen herangezogen zu werden. Jedoch haben einige der Befragten einen
differenzierteren Blick auf Bewerberlnnen bzw. ihre Mitarbeiterlnnen und beurteilen sie nicht in
erster Linie nach ihrem Alter. Stellvertretend flr diese soll hier die Eigentimerin des
Unternehmens B2 zu Wort kommen:

,Méglicherweise haben die Alteren sogar noch eine bessere Arbeitsmoral. Aber das héngt

wieder davon ab, welchen Lebensweg sie hinter sich haben, was flir Erfahrungen sie

gemacht haben. Aber generell kann man das sicher nicht sagen. Aber es gibt durchaus
Altere, die bei weitem mehr Arbeitsmoral haben als Jiingere.“ (B2, S.7)

Einige Personalverantwortliche, und hier vor allem Frauen, sehen es im Falle von weiblichen
Beschaftigten bzw. Arbeitsuchenden beispielsweise als Vorteil an, wenn diese bereits die
Familienplanung abgeschlossen haben und auf ihre Familiensituation in der Arbeit keine
Rucksicht mehr genommen werden muss.

SWir haben Mitarbeiter, die sind von Anbeginn dabei und die sind bei weitem nicht alt. Die

sind in meinem Alter und deswegen sind die nicht alt. Also ich hab da wirklich ein Problem

damit, wenn man sagt, eine Frau mit 40 findet keinen Job mehr, weil sie zu alt ist. Ich meine,

was soll das bitte? Im Gegenteil, wenn ich die Wahl habe zwischen einer Frau mit 40 und

einer Frau mit 25, die ihre ganze Lebensplanung und Familienplanung noch vor sich hat, ja
da nehm ich doch lieber die Frau mit 40.“ (B2, S.8)

Jedoch zeigen mehrere Beispiele der ,alteren® Arbeitsuchenden dieser Studie, dass es
durchaus auch vorkommen kann, dass die Uber 45-jahrigen Frauen und Manner nach wie vor
Betreuungsverpflichtungen haben und bei der Wahl ihrer Arbeitsplatze diese auch
mitberlcksichtigen. Die Personalmanagerinnen haben offensichtlich die Tatsache, dass Frauen
und Manner sich immer spater daflir entscheiden, Kinder zu bekommen, noch nicht in Betracht
gezogen.
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8.5 Alter und Altern im Unternehmen

8.5.1 Konstruktionen von , Alter“ im Betrieb

Nachdem die von uns befragten Betriebe Uber 45-Jahrige eingestellt haben und auch ein Teil
oder die gesamte Belegschaft der ,alteren Gruppe am Arbeitmarkt zugerechnet wird,
interessierte uns vor allem, welche Konstruktionen von ,Alter” in den einzelnen Unternehmen
vorherrschen. Die Frage, die sich dabei stellt, ist jene, ab wann eine Person als ,alt” angesehen
wird und auf welchen Kriterien diese Grenzziehung beruht.

Viele der interviewten Personalverantwortlichen ziehen das biologische Alter als Merkmal fir
die Definition von ,alteren” Mitarbeiterinnen heran. Dabei legen sie die magische Grenze meist
mit 50 Jahren fest. Aber auch 45 Jahre wird einmal als jenes Alter genannt, ab dem jemand als
.alt“ bezeichnet wird. In diesem Fall liegt das interessanterweise an der Bezeichnung der
Implacementstiftung, die den zusatzlichen Titel ,45+" tragt, denn fir die Befragte personlich
ware jemand erst finf Jahre spater, ndmlich mit 50 Jahren, als ,alt” zu bezeichnen.

Eine andere Personalverantwortliche legt die Latte noch weiter unten fest und ist der Meinung,
dass jemand mit 35 Jahren bereits ,alt” ist. Hier handelt es sich um ein Handelsunternehmen,
bei dem die Frauen bereits weit friher als ,alt“ bezeichnet werden, wie auch eine der ,alteren®
Arbeitslosen in dieser Studie bestatigt. Dennoch widerspricht sich die befragte
Personalverantwortliche, die selbst einer hoheren Altersgruppe angehort, und meint, dass
Frauen mit 50 Jahren ebenfalls noch jung sind. Sie flhrt das darauf zurlick, dass es ihnen in
ihren 50ern besser geht und sie deshalb jinger aussehen, als sie tatsachlich sind.

Das eigene Alter spielt auch bei anderen der befragten Eigentiimerinnen bei der Festlegung der
Grenze zum Altsein eine Rolle. Einer der Interviewpartner, der selbst tGber 50 Jahre alt ist,
meinte beispielsweise, dass Personen erst mit 60 Jahren zu den ,Alteren” gehéren. Er hat aber
einen sehr differenzierten Blick auf das Alter und das Altern, indem er es von den einzelnen
Personen abhangig macht und nicht generell auf eine gesamte Personengruppe anwendet.
Wenn Sie mich jetzt persénlich fragen, alt fangt bei mir, nachdem ich selber schon ein
fortgeschrittenes Alter habe, irgendwo, also im Arbeitsprozess bei 60 an, nicht? Wir haben
einen Mann (liber 60, wir haben andere Leute, die sind 58, 59, die sind fiir mich durchaus
noch jung. Die kénnten auch noch fiinf, sech§ Jahre arbeiten, sie wollen es auch teilweise
und die kénnen auch bleiben bei uns. [...] Ah, persénlich, ich meine, das ist zum einen
einfach der persénliche Eindruck. Wenn einer daher kommt und jammert, er kann nicht
mehr, er will nicht mehr. Zum anderen gibt’s aber Leute, also der 63-Jéhrige, den wir haben,

der sagt, ,Wo ist die ndchste Baustelle, ich fahre hin.” Und das ist viel individuell von der
Person abhéngig, nicht?*(B12, S.9)

Andere Befragte — es handelt sich dabei um eine Minderheit — orientieren sich nicht am
biologischen Alter, wenn sie eine Altersgrenze ziehen mussen. Fir sie stehen dabei eher
Persdnlichkeitseigenschaften im Zentrum, die sowohl auf jingere als auch auf ,altere®
Personen zutreffen kénnen. Starrsinn ist beispielsweise eines dieser Merkmale, aber auch
Menschen, die unflexibel sind, gehéren zu den ,Alteren“ unter den Mitarbeiterinnen.

Neben personlichen Aspekten wird auch die Verweildauer im Betrieb als Kriterium des ,Altseins
im Unternehmen® herangezogen. Diese Definition rihrt daher, dass in einzelnen Fallen
Personen unabhangig von ihrem biologischen Alter als ,jung® bzw. ,alt* bezeichnet werden,
wenn ihre Zugehdrigkeit zu einer Organisation gemeint ist. Ein anderer Aspekt stellt die Kluft
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zwischen dem eigenen Wissen und dem technischen Fortschritt dar, der bei 45 bis 50 Jahren
angesetzt wird.
~Ja eh so um die 50 Jahre, mit 45, 50 fdngt das eigentlich schon an. Wo man sagt, ok, der
gehort eben zu der Kategorie. Manche machen es besser, manche machen es weniger gut.
[...] Ich glaub eher, dass in der schnelllebigen Entwicklung, die wir derzeit haben, in unserer
Generation einfach haben, dass eben irgendwo mit der Grenze, sag ich jetzt einmal, um die
50, so irgendwas, viele mit der Schnellentwicklung mithalten. Das geht morgen wieder ganz
anders, als es heute ist, und mit den vielen neudeutschen, englischen Begriffen zum Teil nicht
mehr mitkommen. Und dann ist das schon wieder viel zu langsam und als ndchstes wird da,
da wird es manchmal haarig, vor allem wenn es um EDV-Geschichten geht.” (B8, S.16)

Die beiden Betriebe, die hauptsachlich ,altere” Personen beschaftigen, stellen die Ausnahme zu
den bisher beschriebenen Konstruktionen von Altsein dar. Denn in beiden Betrieben spielen diese
keine bzw. wenn, dann eine positive Rolle. Insofern stellt sich die Frage, ab wann jemand ,alt*
ist, in dieser Form eigentlich nicht.

»,Das Problem hat sich eben aufgrund der Situation nicht gestellt, weil wir schauen zum Teil

alter aus und zum Teil jinger aus. Also sie schauen alle so um die 48 aus. Also die Frage
stellen wir uns eigentlich nicht wirklich.” (B2, S.9)

8.5.2 Altern als Thema der Unternehmenspolitik

In der letzten Zeit wird der demographische Wandel und seine Auswirkungen auf die
altersmaRige Zusammensetzung der Bevolkerung haufiger offentlich diskutiert. Das Thema
erreicht somit immer weitere Bevolkerungsschichten, die Uber die auf uns zukommenden
Herausforderungen Bescheid wissen. Auch die Unternehmen werden von diesen
Veranderungen betroffen sein, da sich nicht nur der Altersdurchschnitt der Belegschaft erhéhen
wird, sondern die Arbeitnehmerinnen aufgrund der Verunmdéglichung der Friihpension und dem
erhohten Pensionsantrittsalter von 65 Jahren auch langer im Betrieb tatig sein werden.
Inwiefern haben sich aber die von uns befragten Betriebe mit dem demographischen Wandel
einerseits und mit dem langeren Verbleib ihrer Mitarbeiterinnen andererseits bereits
auseinander gesetzt? Die nachfolgenden Ausflihrungen versuchen dieser Frage nachzugehen
und Antworten nachzuzeichnen.

Die meisten der von uns untersuchten Betriebe haben sich bisher noch keine Gedanken Uber
den demographischen Wandel und die Erhéhung des Durchschnittsalters in ihren Unternehmen
gemacht. Zum einen liegt das daran, dass man dem Altern im Betrieb ohne groRe Bedenken
gegeniibersteht, da die dort auszutibenden Tatigkeiten prinzipiell bis zum Pensionsantrittsalter
ausgeubt werden kénnen.

LNein, das ist kein Thema. Wir werden alle élter.“ (B11, S.14)

Diese Einstellung findet sich vor allem bei jenen Befragten, die selbst zur hédchsten
Altersgruppe gehoéren. Umgekehrt haben sich die jingeren unter den Personalverantwortlichen
ebenfalls aufgrund ihres eigenen Alters noch nicht mit dem Thema auseinander gesetzt.

»,Hm, also ich muss ganz ehrlich sagen, dariiber hab ich mir noch nie Gedanken gemacht, wie
sich das entwickeln wird. Also von den Bewerbungen her mangelt es nicht an Jungen. Es
sind aber auch einige Altere dabei. Also das kann ich so gar nicht sagen, aber ich wei3 nicht,
wie gesagt, wenn bei uns jemand beginnt, gehen wir davon aus, dass der bei uns alt wird.
Das klingt jetzt vielleicht bléd, aber das wiirden wir uns wiinschen, die Méglichkeit bieten wir
auch, und wie gesagt, wenn heute ein Mitarbeiter mit seiner Hiifte Probleme hat, dann wird
man halt schauen, dass er sich in seiner Tétigkeit einschrénken kann.” (B10, S.10)
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Die Personalchefin dieses Betriebes flihrt zwei weitere Griinde an, warum die zuklnftige hohe
Zahl an ,alteren® Arbeitskraften bisher nicht thematisiert wurde und folglich auch keinen
Eingang in die Personal- oder Unternehmenspolitik gefunden hat. Einerseits macht sich der
demographische Wandel bei den Bewerbungen noch nicht bemerkbar und andererseits ist die
Personalpolitik darauf ausgerichtet, dass die Mitarbeiterinnen bis zu ihrer Pension im Betrieb
bleiben werden. Auch wenn die HR-Managerin darauf hinweist, dass sie fur Einzelfalle
individuelle Ldsungen anbieten, blendet sie dabei aus, dass eventuell mehrere der
Beschaftigten mit gesundheitlichen Problemen konfrontiert sein werden und nicht fir alle eine
Lésung gefunden werden kann, weswegen zu einem friheren Zeitpunkt die
Arbeitsbedingungen an eine alternde Belegschaft angepasst werden mussen.

Ein anderer Grund fir die fehlende Auseinandersetzung mit dem demographischen Wandel
besteht darin, dass im Vordergrund der betrieblichen ,Tagespolitik‘ aktuelle Uberlebens-
probleme stehen und firr derartige strategische Uberlegungen die Zeit fehlt. In einem anderen
Betrieb geht es zwar nicht um das Uberleben der Firma, aber die Entscheidungstragerinnen
sind mit ihrer Arbeit dermaflen ausgefullt, dass fur Themen, wie das Altern im Unternehmen,
keine Zeit bleibt.

Uberlegungen zu den demographischen Entwicklungen wurden in einem anderen Betrieb
deshalb nicht angestellt, weil dort Uber langere Zeit die gangigen Vorurteile Uber ,Altere”
dominierend und handlungsanleitend waren. Erst seit den positiven Erfahrungen mit der
Einstellung Uber 45-jahriger Arbeitsuchender wurden diese abgebaut und es fangt erst langsam
eine zaghafte Diskussion in diese Richtung an.

Nur zwei der befragten Unternehmen setzten sich mit der Frage der demographischen
Entwicklungen auseinander. In dem einen Fall lag es an der Studie eines Beratungs-
unternehmens, das eine geférderte Altersstrukturanalyse im Betrieb durchgefihrt hat, was den
Ausschlag fir die Beschaftigung mit diesem Thema gab. Der andere Eigentiimer hat sich aktiv
mit der Thematik beschaftigt:
LNatirlich! Also zum einen werden wir alle élter sein. Es wird immer mehr éltere Leute geben
und ich gehe davon aus, dass ich bis mindestens 68 arbeiten werde und auch das Klientel
damit auch élter ist. Man wird sich vielleicht mal schwerer tun, jingere Arbeitskréifte zu
finden, die die Arbeit tun. Insofern wird wiederum mehr Wert gelegt werden auf éltere

Arbeitskréfte, was in anderen Léndern ja durchaus méglich ist, in den skandinavischen
Lé&ndern funktioniert das ja recht gut.” (B5, S.8)

In den Firmen, deren Belegschaft hauptsachlich oder zur Ganze aus Uber 45-Jahrigen besteht,
spielt Alter zwar eine zentrale Rolle, jedoch kann von Uberlegungen sowohl zum demo-
graphischen Wandel als auch zum langeren Verbleib im Unternehmen abgesehen werden.
Denn diese sind insofern nicht notwendig, als die beiden Betriebe bereits jetzt mit den
Konsequenzen, die aus diesen Veranderungen entstehen, umgehen.

Im Gegensatz zur fehlenden Beschaftigung mit den Auswirkungen des demographischen
Wandels haben sich fast alle Betriebe mit der Hinaufsetzung des Pensionsantrittsalters aus-
einander gesetzt. Das mag vor allem daran liegen, dass auch die Interviewpartnerinnen selbst
von dieser Veranderung betroffen sind.

~Ich meine, ich arbeite seit meinem 15. Lebensjahr und arbeite 40 Stunden in der Woche.

Und irgendwann, ich meine, sagst du dann OK. Ich meine, mir macht es Spal3, das Arbeiten.

Ich kénnte es wahrscheinlich ohne Arbeiten eh nicht aushalten, ja? Es gibt so Menschen.

Aber ich sag, OK, es muss einmal eine Grenze sein. Entweder ist es 55 oder vielleicht 60.
Ich meine, da ist man noch fit. Aber mit 65... Ich meine, wenn man auf den 70er zugeht,
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dann hat man nix mehr vom Leben. Man arbeitet praktisch 40, 50 Jahre und man kann es
dann nicht mehr genielRen. Also das finde ich nicht fiir richtig, ja? Ich meine, die die krank
sind, die gehen eh friiher und die wirklich gesund sind, die miissen die anderen miterhalten
und das gehdrt sich nicht.“ (B11, S.14)

Die meisten der Personalverantwortlichen sehen das hdhere Pensionsantrittsalter und somit
den langeren Verbleib ihrer Mitarbeiterlnnen im Unternehmen nicht als Problem. Das liegt vor
allem daran, dass die Tatigkeiten, die in ihrem Betrieb ausgefiihrt werden, keine aulierge-
wohnlichen Belastungen mit sich bringen und es deshalb mdglich ist, bis 65 zu arbeiten.
Umgekehrt sehen einige der Unternehmen, in denen die Arbeitsplatze sowohl kdrperliche als
auch psychische Schadigungen nach sich ziehen, Probleme auf sich zukommen.

Ja, es wird auch zunehmend, meiner Meinung nach, fiir die Leute, die im Management, im
EDV-Bereich tétig sind, wird auch fiir die zunehmend, die 65 Jahre, das ist nur meine
persénliche Meinung, die packen sehr viel nimmer mehr. Wenn sie auf die Hélfte runter,
oder wenn es auch einen Ubergang gibt in die Pension, dann mag es sein. Nur der ist
einfach die 40 Stunden, die es ja in der Privatwirtschaft kaum sind, es sind ja meistens 50
Stunden oder mehr, die packt er einfach nimmer mehr. Ich sag mal biologisch tut ihm das so
weh, dass er dauernd krank wird und in Krankenstand gehen muss und dann hért sich das
Ganze sowieso auf. Also, ob das der Stein der Weisen ist, dass die das Pensionsalter
einfach, weil das Lebensalter steigt, rauf hebt, das ist eine andere Frage. Weil die
Anforderungen, in die 40 oder 45 Jahre, wo der arbeiten muss, doch so gro3 sind, dass er
das irgendwann nimmer mehr daschnauft.” (B8, S.19)

Das bedeutet jedoch nicht, dass bereits Uberlegungen zu einem Alternsmanagement in diesen
Betrieben angestellt und einzelne Mallnahmen umgesetzt wurden.
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9 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

9.1 ,Altere“ am Arbeitsmarkt

Aktive Berufsbiographien — aktuelle Kompetenzen versus pauschalisierende Stereotype

Die Berufsbiographien der von uns interviewten Personen geben nicht nur interessante
Einblicke, wie sie ihr bisheriges Arbeitsleben gemeistert haben, sondern dariiber hinaus auch
Aufschluss, inwiefern die Zuschreibungen, mit denen ,altere” Arbeitsuchende auf dem
Arbeitsmarkt konfrontiert sind, mit der Realitdt (zumindest dieser Personen) Ubereinstimmen.
Pauschalisierende Diskurse Uber sog. ,Altere“ legen nahe, dass sie als Vertreterinnen einer
Generation, die noch die MalRstdbe einer ,alten®, ,geschitzten“ Arbeitswelt verinnerlicht hat,
den Anforderungen der heutigen Arbeitswelt nicht mehr gewachsen seien. Fehlende
Anpassungs- und Weiterbildungsbereitschaft, passive berufliche Haltungen und geringes
Engagement in der Arbeit gelten in diesem Zusammenhang als zentrale Nachteile ,Alterer” auf
dem Arbeitsmarkt. Wir haben in den beruflichen Laufbahnen unserer Interviewpartnerinnen
beeindruckende Belege dafiir gefunden, dass sie ihr bisheriges Arbeitsleben keineswegs passiv
und unflexibel abgesessen haben. Vielmehr finden sich quer zu Ausbildungsniveau und
Geschlecht vielfaltige Beispiele, die zeigen, dass unsere Interviewpartnerinnen ihre
Berufslaufbahn aktiv gestaltet und dabei auch schwierige Situationen gekonnt bewaltigt haben.
Das trifft nicht nur auf jene zu, die haufige Arbeitsplatz- und Berufswechsel hinter sich haben,
sondern auch auf jene, die in nur wenigen Unternehmen gearbeitet haben. Wir haben nicht
wenige Beispiele von Personen, denen — auf der Basis eines niedrigen allgemeinen
Ausbildungsniveaus — beeindruckende innerbetriebliche Aufstiege gelungen sind, was ebenfalls
auf ihre Leistungsbereitschaft und ihr berufliches Engagement hinweist.

In ihrer langjahrigen Berufslaufbahn haben sie viele Fahigkeiten und Kompetenzen erworben,
die heute von Unternehmen unter dem Stichwort ,Schllsselqualifikationen® als unerlassliche
aulerfachliche Kompetenzen fir den Umgang mit zunehmend wechselnden beruflichen
Anforderungen von Arbeitskraften gefordert werden. Allerdings haben unsere diesbeziiglich
qualifikationsmaRig gut ausgestatteten Personen am Arbeitsmarkt mit zwei Problemen zu
kampfen. Zum einen fehlen einigen Interviewpartnerinnen die heute fir bestimmte Positionen
ebenfalls hoch im Kurs stehenden modernen Zertifikate, ohne die auch die ,offiziell* schwer
wahrnehmbaren Schllsselqualifikationen an Wert verlieren. Zum anderen triiben die mit ihrem
Alter verbundenen Zuschreibungen und Stereotype den Blick auf ihre Kompetenzen und
Fahigkeiten derart, dass sie haufig im Bewerbungsprozess kaum die Chance erhalten, ihre
Starken in einem Aufnahmegesprach prasentieren zu kénnen.

Wir kénnen aber gerade aufgrund der Beispiele in unserem Sample die sich hartnackig
haltenden Zuschreibungen ,alteren® Arbeitskraften gegenulber nicht bestatigen. Die Mehrzahl
der von uns interviewten Personen erwies sich in den Berufskarrieren nicht als unflexibel,
bequem und weiterbildungsresistent, als Zégerer und Bremser im Innovationsprozess, als
leistungsschwach und krankheitsanfallig. Uns sind vielmehr haufig sehr (und noch immer) agile
Menschen gegenlber gesessen, die in ihrer Mehrzahl berichteten, dass sie gerne gearbeitet
haben, inhaltliches Interesse an ihrer Arbeit entwickelten und sich von einer
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.Beamtenmentalitat, die als Synonym fir eine gesicherte Berufslaufbahn in starren
blrokratischen Systemen mit geringem Handlungsspielraum steht, distanzierten.

Das heil’t, es handelt sich dabei vor allem um im Zuge der Berufslaufbahn angeeignete
aullerfachliche Kompetenzen, die heute — glaubt man den bildungspolitischen Diskursen — eine
herausragende Bedeutung flir die Bewaltigung komplexer Arbeitsanforderungen in einer
flexibilisierten Arbeitswelt einnehmen. AuRerfachliche Kompetenzen zeichnen sich gerade
dadurch aus, dass sie in verschiedenen beruflichen Zusammenhangen — und das bedeutet
auch Uberbetrieblich — angewendet werden kénnen. Es ist kaum anzunehmen und daher aus
unserer Sicht unplausibel, dass diese Art von Kompetenzen, sei es bei einzelnen Personen
oder generell, jenseits der 45 bzw. durch Arbeitslosigkeit plétzlich nicht mehr vorhanden sein
sollen. Insofern manifestieren sich in den Berufsbiographien grundlegende Haltungen der
Personen zur (Erwerbs)Arbeit, die aktuelle auRerfachliche Kompetenzen charakterisieren, auch
wenn sie inzwischen am Arbeitsmarkt zu den ,Alteren” gezahlt werden.

Gleichwohl behaupten wir keineswegs im Umkehrschluss, dass alle als JAltere* bezeichneten
Personen am Arbeitsmarkt solche Kompetenzen aufweisen. Wir pladieren allerdings — und das
zeigen unsere keineswegs reprasentativen, qualitativen Ergebnisse doch deutlich — dafur, die
einzelnen Personen als solche wahr- und ernstzunehmen und sie nicht auf Basis der
Zuschreibungen, die mit ihrem Geburtsdatum verbunden werden, zu pauschalisieren. Denn das
biologische Alter allein gibt in der Regel nur wenig Auskunft daruber, Uber welche fur die
Unternehmen sinnvollen und nutzbringenden Kompetenzen und Fahigkeiten die betreffende
Person verfugt.

»Altere“ und die ausgrenzende Wirkung steigenden Arbeitsdrucks

Wir sind hier bei einem zweiten entscheidenden Punkt unserer Argumentation. Denn das
Vorhandensein von pauschalisierenden Stereotypen gegeniiber ,Alteren” ist nur ein — wenn
auch wichtiger — Teil des Problems. Mindestens genauso gravierend fir die Situation ,alterer”
Arbeitsloser ist die ausgrenzende Wirkung, die von einer Verscharfung der Arbeitsbedingungen
und des Arbeitstempos ausgeht. Die Befunde der individuellen Biographien unserer Interview-
partnerinnen zeichnen auch das Bild einer Arbeitswelt, in der in den letzten Jahren der
Arbeitsdruck und die beruflichen Belastungen ein zum Teil unertragliches Ausmall ange-
nommen haben. Bezeichnend dafir ist, dass zwei unserer Interviewpartnerinnen ihre
Entlassung bzw. (Selbst-)Kiindigung im Nachhinein als gesundheitsférdernde MaflRnahme
deuten und die Arbeitslosigkeit, trotz der damit verbundenen nicht unbetrachtlichen psychischen
Belastung, als Befreiung erlebten. Gleichzeitig geben einzelne Geschichten unserer Gesprachs-
partnerlnnen Aufschluss dariber, wie sich der Umstand, dass man Uber einen langen Zeitraum
von Jahren und Jahrzehnten hohen Arbeitsbelastungen ausgesetzt ist, unwiderruflich in Kérper
und Psyche ablagert und zu chronischen Gesundheitsschadigungen fuhrt, die wiederum die
Chancen am Arbeitsmarkt (zusatzlich zum Alter) nachhaltig beeintrachtigen.

Der — wiinschenswerte — Abbau von vorhandenen Stereotypen ,alteren“ Beschaftigten und
Arbeitsuchenden gegeniber [6st ein Kernproblem nicht und zwar jenes, wie der menschliche
Korper und die menschliche Psyche einen an die Grenzen des Ertraglichen gesteigerten
Arbeitsdruck 45 Jahre lang durchzuhalten imstande sein soll. Oder anders ausgedriickt: Wenn
in vielen Unternehmen die Leistungs- und Belastungsfahigkeit 20- bis 30-Jahriger zum
allgemein giltigen Maf3stab erhoben wird, sehen Uber 45-Jahrige im Vergleich dazu tatsachlich
Lalt“ aus. Als Folge von Uber lange Zeit einwirkenden hohen Arbeitsbelastungen ahnelt ein Teil
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der ,Alteren“ den Zuschreibungen, mit denen die ganze Gruppe bedacht wird. Psychisch
ausgepowert und/oder korperlich bedient sind sie tatsachlich weniger leistungsfahig,
eingeschrankt einsetzbar und verfiigbar — und damit auch schwerer vermittelbar. Wir haben in
unserem Sample dafir nicht nur Beispiele aus den Segmenten korperlicher schwerer Arbeit.
Gerade die psychischen Belastungen durch Arbeitsdruck und extensive Arbeitszeiten betreffen
Sekretarlnnen genauso wie IT-Fachkrafte und das (mittlere) Management. Burnout und
schwere psychische Krisen sind unmittelbare Folgen dieser Arbeitsbedingungen, von denen
sich die Betroffenen nur langsam wieder erholen.

Ein weiteres Problem in diesem Zusammenhang ist der Umstand, dass ,alteren arbeit-
suchenden Managerinnen auch der ,Rickstieg” auf weniger verantwortungsvolle Positionen —
und zwar sowohl innerhalb von Unternehmen als auch bei der Rekrutierung — verwehrt wird.
Einem/einer Uberqualifizierten Bewerberln wird von Seiten der Personalverantwortlichen mit
hohem Misstrauen begegnet. Das bedeutet aber auch, dass ,altere® arbeitsuchende
Managerinnen, die nicht zuletzt aufgrund ihrer Erfahrungen in mit hohem Stress verbundenen
Positionen einen ihrem Alter besser angepassten Arbeitsplatz suchen, so gut wie keine Chance
haben. Wobei ,angepasst® bedeutet, berufliche Herausforderung in interessanten Aufgabenf-
eldern mit ,normalen” Arbeitszeiten und weniger Stress kombinieren zu kénnen. Der 46-jahrige
Herr Kornhausl dulert in diesem Zusammenhang sogar die massive Angst, sollte er wieder einen
Job bekommen, die Pension aufgrund der gesundheitlichen Belastungen, die mit Jobs im
mittleren Management verbunden sind, nicht zu erleben und vorher einen Herzinfarkt zu
erleiden.

Integration in welche Art von Arbeit? — Humanisierung der Arbeitswelt als zentrale
Herausforderung

Insofern verdeckt selbst eine erfolgreiche Reintegration von ,alteren Arbeitslosen in
Beschaftigung einen Kern des Problems. Namlich ob die Betroffenen unter den Bedingungen
einer flexibel intensivierten Arbeitswelt die (verlangerte) Zeit bis zur Pensionierung Uberhaupt
noch bewaltigen kénnen? Das heil3t, die Frage: ,Integration in welche Form von Arbeit*, wird
damit zu einem zentralen Thema. Alternsgerechte Arbeitsbedingungen, die Menschen im
letzten Drittel ihrer Arbeitsbiographie die adaquate Verausgabung ihrer Arbeitskraft und
Anwendung ihrer Kompetenzen unter ihrer korperlichen und psychischen Belastungsfahigkeit
angepassten Arbeitsbedingungen erméglichen, stellen eine zentrale Herausforderung dar. Nicht
nur fur diejenigen, die verzweifelt versuchen, in ,vorgeriicktem® Alter den Wiedereintritt in
Beschaftigung zu schaffen. Das gilt auch fur die zahlenmaRig weit groRere Gruppe jener, die,
(noch) in Beschaftigung, der Gefahr des Herausfallens aufgrund von dauerhafter Uberbe-
anspruchung, Burnout und ahnlichem ausgesetzt sind.

Es geht hier um eine sehr entscheidende Frage, namlich darum, dass dem biologischen
Alterungsprozess, der unweigerlich die koérperliche Leistungs- und Belastungsfahigkeit
verringert, in der Arbeitswelt Rechnung getragen wird und zwar praventiv, das heif3t unabhangig
davon, ob sich permanent hohe Arbeitsbelastungen bereits in gesundheitlichen Schadigungen
niedergeschlagen haben. Das bedeutet, dass es personalpolitische und arbeitsorganisatorische
Strategien braucht, die diesen zutiefst menschlichen (im Sinne eines der Gattung, dem
Lebewesen Mensch inharenten Aspekts) Alterungsprozessen gerecht werden. Das in den
siebziger Jahren des vorigen Jahrhunderts gepragte Schlagwort von der ,Humanisierung der
Arbeitswelt® bekommt in diesem Zusammenhang eine neue, aktuelle Bedeutung. Die
Entwicklung von Strategien und die Umsetzung von MaRnahmen zur Ermdglichung eines
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,gesunden“ Ubergangs in den Ruhestand sind dafiir entscheidend. Wobei Uberbeanspruchung
in jeder Phase des Erwerbslebens zu vermeiden ist und daher alternsgerechte Losungen die
gesamte Berufslaufbahn und damit auch jlingere Beschaftigte einschlieRen missen.

Gilt dieser Befund im Allgemeinen, so mdchten wir aufgrund der Beispiele in unserem Sample
noch gesondert hervorheben, dass es gerade auch im Management — einem Bereich, wo der
berufliche Erfolgsdruck am hoéchsten ist — notwendig ist, neue, alternsgerechte Arbeitsrollen
bzw. Karriereverlaufe zu entwickeln, die dem biologischen Altern von Fuhrungskraften
Rechnung tragen und ihnen so die Mdglichkeit zum Ausbruch aus dem ,ehernen Gehause* der
Karriere erdffnen.

Fehlende Risikobereitschaft ,,Alterer” als rationales Verhalten

Ein anderes Beispiel fiir die Ubereinstimmung von Stereotyp und tatsachlichem Verhalten
kénnte im Topos der fehlenden Risikobereitschaft ,alterer” Beschéaftigter liegen. Die Beispiele
aus unserem Sample zeigen dazu allerdings, dass ein ausgepragtes Sicherheitsbedirfnis
Lalterer* Beschaftigter ein ausgesprochen rationales und den Risiken ihrer Situation
angemessenes Verhaltensmuster darstellt. Denn die Risiken, die mit einem Berufs- und/oder
Positionswechsel jenseits der 45 verbunden sind, sind unkalkulierbar hoch und gleichen
vielfach — wie einige unserer Beispiele zeigen — einem beruflichen Harakiri-Versuch, der mit
einem Absturz enden kann.

Wir haben viele Beispiele dafiir, dass das Herausfallen aus einer (relativ) gesicherten
beruflichen Position den entscheidenden Knick in der Berufslaufbahn unserer Interview-
partnerinnen darstellt. Auch wenn sie nach diesem Herausfallen (Anfang/Mitte 40) wieder
gearbeitet haben, so waren diese Beschaftigungsverhaltnisse zumeist unsicher und prekar.
Hochst selten gelingt den Betroffenen eine einigermalien stabile Reintegration in ein
gesichertes Beschéaftigungsverhaltnis, das ihrem Ausbildungsniveau und ihrer Berufserfahrung
entspricht. Und dabei handelt es sich keineswegs nur um die vielfach so bezeichneten
LArbeitsmarktzitronen®, also Personen, die schlecht qualifiziert und ev. durch gesundheitliche
Schadigungen in ihrer Leistungsfahigkeit beeintrachtigt sind. Bei beruflich bis dahin héchst
erfolgreichen Personen setzt eine Abwartsspirale ein, die ihnen nicht nur eine Riickkehr auf das
erreichte Niveau der beruflichen Position verwehrt. Nicht einmal mit der (von vielen bereits
angebotenen) Bereitschaft, ihre Arbeitskraft weit unter ihrem tatsachlichen Wert zu verkaufen,
gelingt es ihnen, einen zwar schlecht(er) bezahlten, dafur aber einigermalRen gesicherten Job
zu erreichen. Vielmehr droht die Gefahr eines dauerhaften Ausschlusses vom Arbeitsmarkt.

Insofern stellt ein Arbeitsplatzwechsel ab einem gewissen Alter ein derart unkalkulierbares und
vor allem hohes Risiko mit schwer wiegenden Folgen dar, dass der Verbleib im ,alten“ Job fir
Laltere“ Arbeitskrafte als einzig rationale Strategie bezeichnet werden kann. Es ist kaum ein
Risiko vorstellbar, das es wert ware, die Gefahr, mit 45 oder 50 — also noch 20 bzw. 15 Jahre
vom regularen Pensionsantrittsalter entfernt — von einem dauerhaften Ausschluss vom
Arbeitsmarkt bedroht zu sein, einzugehen. Insofern ist die Strategie, sich jenseits der 40 oder
45 bei den beruflichen Entscheidungen auf der sicheren, risikoarmen Seite zu bewegen, eine
hdéchst sinnvolle und intuitiv weitsichtige Handlungsweise. Das sollte im Diskurs Uber die
Zuschreibungen ,fehlender Risikobereitschaft® an ,altere” Beschaftigte mitgedacht werden.
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Das ,,Kostenargument“ und der Wertverlust der Arbeitskraft

Ein weiteres Argument, das als Barriere fiir die Einstellung ,alterer” Arbeitsloser verwendet wird,
ist das Kostenargument. ,Altere“ Arbeitsuchende haben - so die gangige Meinung —
Uberzogene Gehaltsvorstellungen und seien im Gegensatz zu Jingeren ,zu teuer®. Dieses
Argument ist differenziert zu betrachten. Zum einen konnen Regelungen, wie das
Senioritatsprinzip, das das Gehaltsniveau mit zunehmender Dauer der Beschéaftigung und der
beruflichen Erfahrung ansteigen lasst, tatsachlich zu einem Einstellungshemmnis werden, das
selbst dann wirkt, wenn die betroffenen Arbeitsuchenden bereit sind, es ,billiger” zu geben. Vor
allem weil sie dadurch im Vergleich mit jungeren Konkurrentinnen tatsachlich einen
Wettbewerbsnachteil am Arbeitsmarkt haben.

Zum anderen zeigen unsere Ergebnisse aber auch, dass die Aussage ,zu teuer” relativ ist und
immer in den Gesamtzusammenhang der konkreten Situation gestellt werden muss. Denn
vielfach verbergen sich dahinter ,Dumpingangebote”, die aufgrund der allgemeinen
Arbeitsmarktsituation moglich sind und zu extrem niedrigen Léhnen und Gehaltern flihren, die
JAltere* aufgrund ihrer Lebenssituation einfach nicht akzeptieren kdnnen. Der IT-Spezialist Herr
Kehrer weily zum Beispiel genau, dass er seinen friheren Verdienst nicht erreichen wird kdnnen
und diese Position auch gar nicht mehr anstrebt. Trotzdem kann er, wie er sagt, nicht mit
Informatik-Studentinnen oder jungen Absolventinnen konkurrieren, die noch bei ihren Eltern
wohnen und ihre Arbeitskraft zu einem flir ihn unakzeptablen Preis anbieten. Das heil3t, was
Berufsanfangerinnen (aufgrund ihrer Lebenssituation) akzeptieren konnen und zu akzeptieren
bereit sind, um den Berufseinstieg zu schaffen, ist fur ,Altere” tatsachlich nicht leistbar.

Im Vergleich dazu haben wir mehrere Manner und Frauen in unserem Sample, die (verzweifelt)
einen Arbeitsplatz suchen, der ihnen zumindest 1.000 Euro netto im Monat einbringt, einen
solchen aber nicht finden kdnnen. In diesem Zusammenhang von ,Uberzogenen“ Gehaltsan-
sprichen zu sprechen, erscheint zynisch. Noch dazu, wenn man die persdnliche Situation der
Betroffenen berlicksichtigt. Etwa wenn Frau Freudenthaler Alimentationszahlungen fir ihre
beiden Kinder leisten muss, Frau Pammer mit den Rickzahlungen der Schulden aus ihrer
geschiedenen Ehe kampft oder Herr Riemer als Alleinverdiener die Aufwendungen fir teure
Medikamente fir seine krebskranke Frau finanzieren muss. Das heil}t, hier liegt das Problem
unseres Erachtens weniger in Uberhohten, unrealistischen Gehaltsvorstellungen von ,alteren®
Arbeitsuchenden als in den ungebremsten Funktionsmechanismen von Angebot und Nachfrage
am Arbeitsmarkt, die zu einem allgemeinen Wertverlust der Ware ,Arbeitskraft® fiihren. Hier
sollten die Relationen zurechtgerlckt und ins richtige Lot gebracht werden. Eine nicht nur
existenzsichernde Entlohnung sondern darlber hinaus eine, die einen unserer Gesellschaft
angemessenen Lebensstandard ermdglicht, ist hier als Messlatte anzulegen — und nicht das
Minimum, das Menschen jeglichen Alters angesichts der aktuellen Arbeitsmarktlage — ob aus
Berufseinstiegsgrinden oder Verzweiflung — anzunehmen bereit sind.

Entwertung von Qualifikation durch Alter

Im o&ffentlichen Diskurs taucht im Zusammenhang mit den Auswirkungen der Globalisierung
haufig der Topos auf, dass die Zeit der geschitzten Arbeitsplatze vorbei ist. Der intensivierte
Wettbewerb macht, so die Argumentation, vor keinem Arbeitsplatz halt, weshalb Arbeits-
platzsicherheit zu einem zwar begehrten, aber immer seltener vorhandenen Gut wird.
Employability, also Beschaftigungsfahigkeit, rickt deshalb in dieser Logik ins Zentrum der
Betrachtung. Dahinter steht die Uberlegung, wenn die Arbeitskrafte nur entsprechend
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(Uberbetrieblich verwertbar) gut qualifiziert sind, dann verliert ein moglicher Arbeitsplatzverlust
seinen Schrecken, da man ohnehin bestens fir den Arbeitsmarkt geristet ist und sich um den
nachsten Job keine Sorgen zu machen braucht. Sind an der allgemeinen Giltigkeit dieser
Argumentationslinie — vor allem in ihrer Pauschalitdt — schon starke Zweifel angebracht, so
muss man im Lichte unserer Befunde sagen, dass sie auf ,altere” Arbeitsuchende noch weniger
zutrifft. Denn auch in unserer Untersuchung bestétigt sich, was viele andere Studien bereits
festgestellt haben: Verliert man in ,vorgerlcktem Alter” seinen Arbeitsplatz, dann ist eine
Reintegration in Beschaftigung besonders schwer und zwar selbst dann, wenn man als im
Sinne des employability-Konzepts als gut qualifiziert bezeichnet werden kann. Neu ist vielleicht,
dass die (Alters-) Grenze, ab der diese Feststellung gilt, schleichend nach unten wandert.

Das heil}t, wir haben es hier mit einem weiteren Spezifikum der Arbeitsmarktsituation JAlterer*
zu tun. Fir sie trifft n@mlich ein Zusammenhang, der in der Regel als einigermallen gesichert
gilt, nicht zu. Dieser besagt, dass die Chancen auf Reintegration in Beschaftigung umso gréRRer
sind, je hdher das Qualifikationsniveau der betreffenden Person ist. Diese positive Korrelation
zwischen Qualifikationsniveau und Beschaftigungschancen scheint bei Uber 45-jahrigen
Personen zunehmend aufler Kraft gesetzt zu sein. Wir haben in unserem Sample einige
Personen, die trotz hoher Ausbildungsniveaus (Akademikerinnen) und zusatzlichen Zertifikaten
bzw. hohen ausgeubten Managementpositionen bereits seit mehreren Jahren arbeitslos sind
und ihre Chancen aufgrund der bisherigen Erfahrungen auch als schlecht beurteilen. Das
Paradoxe daran ist, dass gerade der Managementbereich und Akademikerlnnenpositionen im
Allgemeinen selbst im offiziellen Diskurs als jene Bereiche der Arbeitswelt gelten, in denen man
bis ins hohe Alter leistungsfahig bleiben kann. Gilt doch gerade fur eben diese Bereiche, dass
korperliche Belastungen gering sind und berufliche Erfahrungen eine entscheidende Rolle fiir
die komplexen und verantwortungsvollen Aufgaben- und Tatigkeitsfelder spielen.

Und dennoch sind die ,alteren“ arbeitslosen Managerinnen und Akademikerinnen in unserem
Sample von denselben Exklusionsmechanismen aufgrund ihres Alters betroffen wie niedriger
qualifizierte Personen. Das gemeinhin als Eintrittskarte fur die besten Platze in der modernen
Arbeitswelt geltende Merkmal ,Qualifikation ist bei ihnen — so scheint es zumindest — entwertet.
Und das obwohl sie zumeist Uber viele der geforderten Voraussetzungen fir qualifizierte
Positionen verfugen: Sie vereinigen ein hohes Qualifikationsniveau mit langjahriger beruflicher
Erfahrung. Einigen werden jene Entwicklungen in der Arbeitswelt zum Verhangnis, die eine
unserer Ansicht nach unberechtigte Entwertung praktischer Erfahrung zugunsten
(akademischer) Zertifikate zum Inhalt haben. Fir viele bedeutete der Arbeitsplatzverlust ein
One-way-Ticket in die Arbeitslosigkeit. Davor schutzt sie auch eine von fast allen Interview-
partnerinnen an den Tag gelegte ,Dequalifizierungsbereitschaft” nicht. In diesem Fall trifft sie
die ,Uberqualifizierungskeule®, der auch Nicht-Managerinnen ausgesetzt sind. Es gibt fir diese
Personen weder ein Zurlick in ihre angestammten beruflichen Positionen noch ein Vorwarts in
die ,Niederungen® der Arbeitswelt, da ihnen dieser Weg eines beruflichen und hierarchischen
Abstiegs versperrt ist. Insofern hdngen sie gewissermallen ,in der Luft’, im gesellschaftlichen
Niemandsland zwischen Beschaftigung und Pension — wobei in einigen Féllen beides gleich
(unerreichbar) weit entfernt zu sein scheint.

Alter als Kainsmal des Arbeitsmarktauschlusses

Gemeinsam — und fur ihre Arbeitsmarkterfahrungen préagend — ist unseren Interview-
partnerinnen quer zu allen sozialen Unterschieden aber folgendes: |hr Alter ist ihnen wie ein
Kainsmal eingebrannt, allerdings haufig nicht sichtbar am Korper — denn vielen sieht man, wie
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sie durchaus stolz in den Gesprachen erwahnen, ihr tatsachliches Alter gar nicht an. Vielmehr
wirkt ihr Geburtsdatum selbst und zwar durch die zumeist mit Unterstiitzung von Trainerlnnen
durchaus aufwandig und professionell gestalteten Lebenslaufe und Bewerbungsunterlagen flr
Personalverantwortliche wie ein Signallicht, das ,quasi automatisch®“ Ablehnung nach sich zieht.

Bemerkenswert ist allerdings die Hartnackigkeit, mit der die von uns interviewten Betroffenen
trotz der zahlreichen, zermurbend negativen Erfahrungen bei der Arbeitssuche um ihre Chance
und ihr Recht auf Reintegration kdmpfen. Darin wird eine Kraft und Energie sichtbar, die ihnen
vielfach aufgrund ihres Alters abgesprochen wird. Dass diese Energie nicht ungebrochen
aufrechterhalten werden kann, sondern von Phasen der Enttduschung und Resignation
durchsetzt ist, darf angesichts zum Teil bereits mehrjahriger Arbeitslosigkeit nicht verwundern.
Aber das Bestehen auf ihr Recht auf Reintegration ist ein Kampf um die Aufrechterhaltung ihrer
Wirde als Menschen und verdient angesichts der Massivitat der Ausschlussdrohung, mit der
sie konfrontiert sind, besondere Anerkennung. Es markiert aber gleichzeitig einen massiven und
dringenden gesellschaftlichen Handlungsbedarf, um die unwirdige Situation eines sozialen
,Outsiderstatus“ zu (iberwinden. Dieser zeichnet sich gerade im Falle der ,Alteren” dadurch aus,
dass er fur viele die Gefahr der Dauerhaftigkeit in der Arbeitslosigkeit mit der drohenden
Perspektive der existenziellen Prekaritat in der ,Pension®, also in der letzten Lebensphase,
kombiniert.

Lésungsstrategien als gesellschaftlich-politischer Kraftakt und Uberlegungen jenseits
des ersten Arbeitsmarktes

Aus unserer Sicht muissten Strategien zur LOsung dieser dringenden gesellschaftlichen
Problemlage zum einen Malnahmen zum Abbau der vorherrschenden Stereotype und
abwertenden Zuschreibungen beinhalten, um die Zugangschancen zu Beschaftigung im ersten
Arbeitsmarkt fur ,altere” Arbeitslose zu verbessern. Es bedarf dazu eines gesellschaftlichen
Kraftaktes, der weit Uber die bisherigen, véllig unzureichenden Initiativen hinausgeht. In dem
Zitat ... da kréht kein Hahn nach lhnen* verdichtet sich das in unseren Interviews massiv zum
Ausdruck gebrachte Geflhl der Betroffenen, im gesellschaftlichen Abseits zu stehen. Das
gesellschaftliche Desinteresse fir die spezielle Problemlage ,Alterer* am Arbeitsmarkt, eine
gesellschaftliche Gruppe, die weder lber eine besondere Lobby verfiigt noch eine flir Wahlen
relevante Grolle erreicht, das darin zum Ausdruck kommt, muss entscheidend verandert
werden.

Wie dringend der Handlungsbedarf ist, zeigt ein Vergleich unserer Befunde mit jenen der Studie
von Ruth Finder u.a. aus dem Jahr 1995. Denn die Ergebnisse weisen eine erschreckende
Ubereinstimmung auf. So haben sich gangige Stereotype und Ausschlussmechanismen von
Unternehmen ,Alteren® gegeniber in den letzten 10 bis 15 Jahren nicht geandert, sondern
scheinen sich vielmehr als stabile Exklusionsmuster etabliert zu haben. Das bedeutet, dass zur
Veranderung dieser Situation eine aulerordentliche Anstrengung notwendig erscheint. Die
einzige politisch relevante MalRnahme in diesem Bereich, namlich die Hinaufsetzung des
Pensionsantrittsalters im Zuge der Pensionsreformen, hat die ohnehin bereits hoch
problematische Situation fur ,altere“ Arbeitsuchende noch weiter verscharft. Denn gleichzeitig
befinden wir uns in einer Situation, in der sich aufgrund eines verscharften internationalen
Wettbewerbs und der Dominanz dkonomisierter Unternehmensstrategien (shareholder value)
die Wahrscheinlichkeit, den Arbeitsplatz zu verlieren, fir viele Beschaftigte erhdht hat. Das
dokumentieren auch die Wege, die viele unserer Interviewpartnerinnen in die Arbeitslosigkeit
gefuhrt haben. Insofern mutet eine einseitige Erhdhung des Pensionsantrittsalters ohne
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entsprechend massive Begleitmafnahmen zur Erleichterung der Reintegration von ,Alteren® in
Beschaftigung bzw. zur Implementierung alternsgerechter Arbeitsbedingungen, zynisch an.

Fur jene Betroffenen, die neben ihrem Alter auch noch kdérperliche VerschleilRerscheinungen
aufweisen, scheint eine Reintegration in den ersten Arbeitsmarkt nahezu ausgeschlossen. Aus
unserer Sicht missten fiir diese Personen Uberlegungen angestellt werden, wie ihnen jenseits
des ersten Arbeitsmarktes Beschaftigungsmdglichkeiten geboten werden kénnen. Denn neben
der menschlichen Tragddie, die ein dauerhafter Ausschluss vom Arbeitsmarkt darstellt, ist es
darliber hinaus — selbst wenn man die vorherrschende produktivitatsorientierte Sichtweise
einnimmt — eine enorme Verschwendung von beruflichem Know-how und gesellschaftlichen
Ressourcen. Das gilt im Ubrigen auch fir nicht gesundheitlich beeintrachtigte ,altere*
Arbeitsuchende, die seit Jahren dazu verurteilt sind, im Schatten der Erwerbsgesellschaft ihr
Dasein zu fristen, obwohl sie sowohl unglaublich reichhaltige, fur die Gesellschaft dufierst
nitzliche Potenziale und Kompetenzen aufweisen als auch die Bereitschaft bzw. den
dringenden Wunsch, diese auch sinnvoll zu verausgaben.

Genderrelevante Aspekte

Geschlechtsunterschiede lassen sich zundchst im Hinblick auf Alterszuschreibungen und ihre
Folgen fir die Arbeitsmarktintegration feststellen. Obwohl sowohl Manner als auch Frauen von
altersdiskriminierenden Zuschreibungen betroffen sind, fallen diese doch in einigen Aspekten
unterschiedlich fur die beiden Geschlechter aus. Auffallend ist dabei, dass das Aussehen im
Zusammenhang mit Altersstereotypen bei den Frauen eine wichtige Rolle fiir ihren Ausschluss
spielt, wahrend dieser Aspekt bei den Mannern so gut wie gar nicht zum Tragen kommt. Das
hangt mit den tief verwurzelten gesellschaftlichen Geschlechterstereotypen zusammen, die
auch am Arbeitsmarkt ihre Wirksamkeit entfalten. Vor allem in Branchen, wo das Aussehen der
Frauen unmittelbar als Bestandteil einer mannerdominierten Konstruktion bzw. der
,Kundenorientierung“ in die Praxis eingelagert ist, wird ihre Bedeutung flr die Betroffenen
unmittelbar splrbar. Das ist vor allem im Handel und im Gastgewerbe der Fall. In diesen
Branchen bzw. in bestimmten Segmenten gehdrt ein ,jugendliches®, ,attraktives“ Aussehen zu
den ungeschriebenen und unausgesprochenen Anforderungen. Das drilickt sich zum Beispiel in
der Erfahrung von Frau Woite aus, die bereits als 35-Jahrige beim Wiedereinstieg nach der
Kinderpause in ihrem angestammten Berufsfeld, dem ParfiUmeriehandel, zu héren bekommt,
dass sie fur diese Branche zu ,alt sei. Da diese Argumentation kaum auf hohe (kdrperliche)
Arbeitsbelastungen in diesem Arbeitsbereich zurlickgefliihrt werden kann, bleiben nur die
Schonheitskonstruktionen, die gerade bei Frauen sehr stark an Jugendlichkeit und damit an
Alter gekoppelt sind, als Grund ubrig. Auch Frau Freudenthaler werden bei der Arbeitssuche
ihre Lebensjahre, die sich unweigerlich auch im Gesicht niederschlagen, zum Verhangnis. Im
Konkurrenzkampf um begehrte Frauenarbeitsplatze im Handel zieht sie regelmaflig gegen
jungere, den herkbmmlichen Schdnheitsidealen in héherem Mal entsprechende
Konkurrentinnen die Kiirzere. Berufliche Erfahrung und Kompetenzen treten da vielfach in den
Hintergrund. Von den mannlichen Interviewpartnern hat keiner diesen Aspekt im Zusammen-
hang mit der Arbeitssuche in irgendeiner Weise erwadhnt. Er scheint eben fur Manner nicht
arbeitsplatzrelevant zu sein, fir Frauen hingegen sehr wohl.

Auffallend ist auch, dass der entscheidende Knick in der Berufsbiographie, den wir als das
Herausfallen aus einer relativ gesicherten Position bezeichnet haben, nachdem es, wenn
Uberhaupt, nur mehr zeitlich begrenzte, prekare und instabile Integrationsvarianten gibt, bei
Frauen fruher einsetzt als bei Mannern. Das heil’t, die negativen Alterszuschreibungen treffen
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Frauen im Allgemeinen friher als Manner. Die Erfahrungen unserer Interviewpartnerinnen
legen den Eindruck nahe, dass sie in den Augen der (wahrscheinlich meist mannlichen)
Entscheidungstragerinnen in den Unternehmen bereits in einer Lebensphase als (zu) ,alt*
gelten, in der die Manner noch kaum Altersdiskriminierung zu spliren bekommen.

Natlrlich haben wir auch deutliche Unterschiede in der Kontinuitdt der Berufsbiographie
zwischen Frauen und Mannern feststellen kénnen. Die bereits vielfach dokumentierte Tatsache,
dass Frauen aufgrund der geschlechtsspezifisch gepragten gesellschaftlichen Arbeitsteilung
(Zustandigkeit flir Haus- und Sorgearbeit) und der Segmentierung des Arbeitsmarktes
diskontinuierlichere Berufskarrieren aufweisen, findet sich auch bei unseren Interview-
partnerinnen wieder. Das wirkt sich auch unmittelbar auf die Situation in der Arbeitslosigkeit
aus, die bei den Frauen vor allem in finanzieller Hinsicht deutlich prekarer ausfallt als bei den
Mannern. Zu den niedrigeren Arbeitseinkommen, die zu niedrigeren Ersatzraten fihren, kommt
noch, dass gerade in dieser Altersgruppe Frauen nach Scheidungen mit héheren Ausgaben
konfrontiert sind und teilweise auch Schulden aus den Ehen als erdriickenden existenz-
gefadhrdenden Ballast aufgeblirdet bekommen haben. Ist die momentane finanzielle Situation in
der Arbeitslosigkeit an sich schon eine existenzielle, armutsgefahrdende Herausforderung, so
kommt dazu noch die existenzielle Unsicherheit der Zukunftsperspektive. Aufgrund der
diskontinuierlichen Berufsbiographien und der aufgrund der Alterdiskriminierung scheinbar
.einzementierten” Position in der Arbeitslosigkeit hangt der Absturz in die Armutsfalle in der
Pension wie ein Damoklesschwert Uber vielen Interviewpartnerinnen. Diese dlsteren
Zukunftsaussichten belasten viele Frauen auch in einem weit hdheren Ausmal als die aktuell
angespannte finanzielle Situation. Es ist die drohende Perspektive, den letzten Lebensabschnitt
jahrzehntelang in einem prekaren sozialen Status verbringen zu muissen, der nachhaltig auf
dem Gemdut der betroffenen Frauen lastet und sie zugleich verzweifelt um einen Arbeitsplatz
kampfen lasst.

Allerdings haben wir auch festgestellt, dass die Diskontinuitat in den Berufsbiographien der
Frauen, die viele Arbeitsplatzwechsel inkludierte, auch dazu fihrt, dass Frauen eine grél3ere
gedankliche Flexibilitdt hinsichtlich ihres mdglichen beruflichen Einsatzgebietes bei der
Arbeitssuche aufweisen. Demgegeniiber tun sich die interviewten Manner, von denen fast alle
ihre berufliche Laufbahn, wenn schon nicht in einigen wenigen Unternehmen, so doch in einem
eingegrenzten beruflichen Fachgebiet absolviert haben, viel schwerer bei der mdglichen
Umorientierung auf neue berufliche Felder. Bei ihnen wiegt die Entwertung der doch in
betrachtlichem Ausmal® angehauften beruflichen Erfahrung schwerer, weshalb sie sich auch
schwerer davon |6sen kdnnen.

Geschlechtsspezifische Unterschiede zeigen sich auch bei den Auswirkungen der
Arbeitslosigkeit auf die Aufteilung der Hausarbeit. Wahrend einige Manner nach Auseinander-
setzungen mit ihren berufstatigen Frauen einen Teil der Hausarbeit Gbernehmen und das
letztlich als partnerschaftliche Kompensation fiir ihre jahrzehntelange véllige Absenz in diesem
Bereich wahrend ihrer Berufstatigkeit akzeptieren, ist das bei den Frauen vielfach genau
umgekehrt. Sie sind, da nunmehr arbeitslos und mit mehr Zeit ausgestattet, quasi automatisch
und unhinterfragt wieder zur Ganze fir die Erledigung der Hausarbeit zustandig.
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9.2 Unternehmen - Erklarungsfaktoren fur die Einstellung
»Alterer*

Wir haben in unserer Studie nicht nur versucht, einen Blick in das Innenleben der von
LAltersarbeitslosigkeit* betroffenen Personen zu werfen, da dieses in der Offentlichkeit nahezu
unbekannt ist. Gleichzeitig interessierte uns auch die andere Seite des Arbeitsmarktes und zwar
speziell in Form von Unternehmen, die als eine der wenigen ,altere“ Arbeitsuchende eingestellt
haben. Wir erhofften uns davon Einsichten, was die Hintergrinde forderlicher
Rahmenbedingungen fir die Einstellung ,alterer” Personen und die Motive der Unternehmen
betrifft. Wie lasst sich also die Einstellung ,alterer” Personen anhand unserer Falle erklaren?

Prinzipielle Ausrichtung der Personalpolitik und betriebliche Sozialordnung

Ein Faktor, der als glnstige Rahmenbedingung flir die Einstellung von ,alteren“ Arbeit-
suchenden betrachtet werden muss, ist die prinzipielle Ausrichtung der Personalpolitik der
untersuchten Unternehmen. Auffallend war, dass in allen von uns untersuchten Unternehmen
die Personalpolitik auf langfristige stabile Beschaftigung ausgerichtet war. Kombiniert ist diese
Strategie mit interner Personalentwicklung. Das heifdt, die Unternehmen versuchen uber
Weiterbildung die Qualifikationen und Kompetenzen ihrer Beschaftigten auf dem erforderlichen
Stand zu halten. In solchen Unternehmen haben ,altere® Beschaftigte durchaus noch einen
Stellenwert.

Aber es sind nicht nur allein diese Aspekte einer langfristig orientierten Personalpolitik, die
forderliche Rahmenbedingungen fur ,altere® Arbeitskrafte im Allgemeinen schaffen. Es ist
vielmehr die Sozialordnung im Betrieb, die gesamte Unternehmenskultur, die den eigentlichen
Rahmen speziell auch fiir die Einstellung ,Alterer bildet. Und diesbeziiglich sind die von uns
interviewten Unternehmen unterschiedlich weit von einem Mainstream entfernt, in dem die
Okonomische Betrachtung der Arbeitskrafte dominiert. Es geht im Prinzip um die ethisch-
moralische Fundierung der Unternehmenspolitik, die auch im Umgang mit den Beschaftigten
zum Ausdruck kommt. Etwa wie die Unternehmen reagieren, wenn bei einem/er Mitarbeiterin
chronische gesundheitliche Beschwerden auftreten, die ihre Leistungsfahigkeit beeintrachtigen.
Wir haben dafiir zwei besonders positive Beispiele fir einen sehr sorgsamen Umgang mit
Lalteren“ Beschaftigten, bei denen dieses Problem aufgetreten ist (B6, B7).

Am Beispiel des Betriebs B6 lassen sich in kondensierter Form die Grundzilige einer solchen flr
Laltere* Beschaftigte glnstigen betrieblichen Sozialordnung verdeutlichen. Die Personalpolitik
ist auf stabile, langfristige Beschaftigung mit interner Personalentwicklung ausgerichtet, eine
Strategie, die sich nicht zuletzt aus der Qualitatsorientierung des Hotels ergibt. Des Weiteren ist
sie durch flache Hierarchien, partizipatives Management und Multikulturalitat gekennzeichnet.
Diese prinzipielle Offenheit in der Personalpolitik zeigt sich auch an durchaus ungewdhnlichen
Personalentscheidungen, wie beispielsweise der Einstellung eines ehemaligen Maurers als
Rezeptionist. Wobei auffallend ist, dass diese sehr mitarbeiterorientierte Unternehmensfiihrung
eigentlich in allen Punkten als direkt funktional fur die Qualitatsorientierung des Hotels
betrachtet wird. Im Unternehmen werden auf Basis eines langfristigen sozialen Tausches
stabile Beschaftigung, Sicherheit und gute Arbeitsbedingungen gegen Engagement und
intrinsische Arbeitsmotivation der Mitarbeiterinnen angeboten, wobei die Beschaftigten als
ganze Personen wahr- und ernstgenommen werden. Im Gehaltsniveau liegt man ebenfalls Gber
dem Branchendurchschnitt.
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Es wird auch auf die jeweiligen Bedurfnisse der Beschéaftigten Ricksicht genommen, womit sich
das Unternehmen von branchentublichen Praktiken unterscheidet. So werden z.B. Frauen mit
Schulkindern in den Sommerferienmonaten drei Wochen Urlaub garantiert (im Fremdenverkehr
keine Selbstverstandlichkeit) oder es wird Hilfe bei privaten bzw. gesundheitlichen Problemen
der Beschaftigten angeboten. Das hat auch damit zu tun, dass das Hotel im Eigentum einer
alten Industriellenfamilie ist, wo eine fursorgliche Behandlung der Beschaftigten und ein Denken
in Generationen zur Geschaftsphilosophie gehoérten und deshalb die Geschaftsfiihrerin einen
entsprechenden Spielraum flr eine solche Personalpolitik hat. Angesichts der aktuellen
Entwicklungen in vielen Unternehmen mutet das konservativ-patriarchale, aber im Kern auch
fursorgliche Verstandnis von Unternehmensfihrung an wie aus einer anderen Welt. Aber
gerade deshalb haben hier ,altere* Mitarbeiterinnen einen besseren Stand als in vielen anderen
Unternehmen.

Das bedeutet aber nicht, dass in diesem Unternehmen keine moderne professionelle
Personalpolitik betrieben wird. Ganz im Gegenteil — auch hier orientiert man sich an
benchmarks und anderen Kennzahlen und modernen Managementkonzepten. In dieser
Hinsicht ist das Unternehmen durchaus auf dem letzten Stand. Es ist eher die prinzipielle
ethisch-moralische Grundhaltung kombiniert mit der Einsicht, dass eine pflegliche Behandlung
der Beschaftigten unmittelbar funktional fur die Qualitdtsorientierung und den Geschaftserfolg
ist, die dafur verantwortlich sind. Das drlckt sich auch im Fall des eingestellten ,alteren®
Mitarbeiters aus.

Die Einstellung der Geschéftsfuhrerin kann als sehr offen bezeichnet werden. Sie ist durch das
Fehlen von Stereotypen ,alteren” Arbeitnehmerinnen gegeniiber gekennzeichnet. Es dominiert
eher eine differenzierte, auf die Person und ihre Kompetenzen bezogene Betrachtungsweise
von Beschaftigten und Bewerberlnnen. Bei der Einstellung von Herrn A. sind keine besonderen
Uberlegungen abgesehen von den fachlichen angestellt worden. In diesem Sinne steht das
Hotel fur einen Fall, wo ein ,alterer* Arbeitsuchender lber den (im Hotel) normalen Weg der
Rekrutierung wieder in den Arbeitsmarkt integriert wurde. Obwohl das Unternehmen fur seine
Einstellung eine Férderung in Anspruch nehmen konnte, war das nicht der ausschlaggebende
Grund fir die Entscheidung. Aufgrund der im Hotel vorherrschenden Unternehmenskultur, die
durchaus als férderlich fur ,altere” Arbeithehmerlnnen bezeichnet werden kann, waren hier
auch keine besonderen MaRnahmen notwendig. In diesem Fall kann davon ausgegangen
werden, dass nicht vorhandene Stereotypen Uber ,altere” Arbeitsuchende im Management dazu
geflhrt haben, dass sich die Qualifikation als ausschlaggebendes Merkmal durchgesetzt hat
und nicht vom askriptiven Merkmal ,Alter” Uberlagert wurde.

Um zu zeigen, was wir damit meinen, wenn wir davon sprechen, dass die untersuchten
Unternehmen unterschiedlich weit vom gegenwartigen Mainstream abweichen, stellen wir das
Beispiel von B8 gegeniber. Auch in diesem Unternehmen dominiert eine integrativ
ausgerichtete Personalpolitik, die aber eher traditionell ausgerichtet ist: stabile Beschaftigung
bei gleichzeitigem Vorherrschen der (iblichen Stereotype gegenilber ,Alteren“. Erst durch die
Initiative einer Implacementstiftung, die versucht, ,altere“ Arbeitsuchende aktiv und mit den
entsprechenden Foérdermdglichkeiten in Unternehmen unterzubringen, kombiniert mit der
Schwierigkeit, am regionalen Arbeitsmarkt adaquate Arbeitskrafte zu finden, wurden diese
Stereotype durch konkrete Erfahrung relativiert. Besonders interessant scheint an diesem Fall
folgendes: Es handelt sich um ein traditionelles Unternehmen im landlichen Raum, das in den
letzten Jahrzehnten auch einem Modernisierungsprozess unterworfen wurde. In diesem
Prozess wurden vorhandene traditionelle, ethisch-moralische Einstellungen durch neue auf
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Effektivitdt ausgerichtete Managementkonzepte verdrangt, was unter anderem auch in
stereotypen Einstellungen bezlglich einer geringen Leistungsfahigkeit ,alterer* Arbeitsuchender
zum Ausdruck kam. Allerdings wurden diese verschutteten ethisch-moralischen Einstellungen
durch die konkrete Erfahrung mit den Uber die Férderung eingestellten ,Alteren wieder
reaktiviert und konnten somit wieder handlungsleitend werden. Das war unter anderem deshalb
moglich, weil die in unserem Fall fir die Rekrutierung verantwortliche mittlere FUhrungskraft
aufgrund ihres Alters noch auf die friheren Erfahrungen zurtckgreifen konnte.

An unseren Beispielen zeigt sich, dass eine auf langfristige Beschaftigung und interne
Personalentwicklung ausgerichtete Personalpolitik zwar eine wichtige Voraussetzung darstellt,
weil ,Altere” in diesen Unternehmen durchaus ihren Stellenwert haben, aber dieser Umstand
sich nicht automatisch in die Einstellung von JAlteren“ umsetzt. In den konkreten Fallen der
Einstellung ,Alterer, die wir untersucht haben, kommen noch andere Faktoren, wie
Schwierigkeiten bei der Besetzung der Stelle, Férderungen, Passung der Bewerberinnen ins
Unternehmen dazu. Das heifdt, abgesehen von einem Unternehmen (B7) kommt es in der
Regel nicht zu einer bewussten oder gezielten Einstellung von ,Alteren®, sondrn die
Entscheidung resultiert aus der Abwagung verschiedener Aspekte im konkreten Fall, weshalb
es schwierig ist, allzu weit reichende Verallgemeinerungen zu treffen. Allerdings kann gesagt
werden, dass prinzipielle offene Haltungen, etwa zum Stellenwert von (Lebens-)Erfahrung doch
eine grolRe Rolle dafiir spielen, dass ,Altere“ nicht von vornherein aufgrund von stereotypen
Haltungen ausgeschlossen werden.

Fokus auf soziale Kompetenzen statt fachlicher Qualifikation

Herausragend aus unseren Unternehmensbeispielen ist der Handelsbetrieb B7. Es handelt sich
dabei um jenes Unternehmen, das nach gangigen MaRstaben eine ,hoffnungslos Uberalterte”
Personalstruktur aufweist. Mit der ausschliel3lichen Rekrutierung ,alterer” Arbeitskrafte steuert
das Unternehmen in seiner Personalpolitik vollig gegen den herrschenden Mainstream. Aus der
Sicht des Eigentiimers ist das eine gezielte Personalstrategie, die, wie er sagt, einen guten Teil
des Erfolgs seines Unternehmensflihrungskonzeptes und seiner Geschaftsstrategie ausmacht.

Interessant ist auch, dass er im Rahmen dieses Konzeptes weniger auf einschlagige
Fachkenntnisse im Handel Wert legt, sondern dass Kompetenzen im Umgang mit Kundinnen
und Engagement in der Arbeit im Vordergrund stehen. Insofern ist die Qualifikationsstruktur der
Belegschaft sehr gemischt. Fur die Einstellung von ,alterem® Personal spricht aus seiner Sicht
vor allem deren (Lebens-)Erfahrung und personliche Stabilitat. Interessanterweise sind es vor
allem diese Faktoren, die den Eigentimer ein entsprechendes Engagement in der Arbeit
erwarten lassen.

In der Einstellung des Eigentlimers bezliglich des ,Alters” seiner Beschaftigten wird insgesamt
deutlich, dass der Erfahrung ein besonders hoher, oder besser gesagt, der entscheidende
Stellenwert beigemessen wird. Das bezieht sich nicht nur auf deren berufliche Erfahrung,
sondern vor allem auf deren Lebenserfahrung. Diese spielt im speziellen Geschéafts- und
Kundenbindungskonzept des Eigentiimers die Hauptrolle. Insofern spiegelt sich fir ihn im Alter
vor allem die Erfahrung von Personen und von daher kommt er zu einer allgemein positiven
Bewertung von ,alteren Beschaftigten, die durch die praktische Erfahrung mit seiner
Belegschaft immer wieder bestatigt wird. Diese Sichtweise sollte sich seiner Meinung nach
insgesamt in der Gesellschaft durchsetzen und das vorherrschende Defizitmodell des ,Alters*
ablosen.
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Das heif’t, hier wird Lebenserfahrung als Uberbetrieblich verwertbare Form von Erfahrung
verstanden. Das unterstreicht unseres Erachtens deren Bedeutung im Sinne einer funktionalen
Kompetenz, die vor allem in personenorientierter Dienstleistungsarbeit zum Tragen kommt und
auch in der o6ffentlichen Diskussion viel starker als bisher herauszustreichen ist.

Zum anderen hangt diese aullergewohnliche Personalpolitik mit der speziellen Verkaufsnische
und der Kundinnengruppe ,Frauen 60+“ zusammen. Diese erfordert von den Verkauferinnen ein
spezielles Einfiihlungsvermogen in die Bedurfnisse der Kundinnen sowie einen besonderen, an
die Probleme des ,Alters” angepassten Umgang mit den Kundinnen. Dazu kommt noch das
besondere Geschaftsmodell des Unternehmens, das auf eine hohe und enge Bindung der
Kundinnen abzielt. Diese werden explizit als ,Freundinnen® begriffen, die auch eine besondere
Form des Service erhalten, das Uber die reine Verkaufsbeziehung hinausgeht und eine
personliche Beziehung mit einschlielft. Zur Umsetzung dieses besonderen Konzeptes eignen
sich Frauen Uber 50 weitaus besser als junge Verkauferinnen, die auch von ihrer Sozialisation
und ihren Wertorientierungen her eine zu hohe Kiluft zur Kundinnengruppe aufweisen.

Pragmatische Orientierung(en)

Wir haben am vorigen Beispiel vor allem die besondere Bedeutung der sozialen Kompetenzen
bei der Rekrutierung von Personal als fiir die Einstellung von ,Alteren® férderliche Orientierung
von Unternehmen herausgestrichen, was mit dem speziellen Geschaftsmodell und der
Zielgruppe (Frauen 60+) des Unternehmens zusammenhangt. Am Beispiel des Betriebs B1
kann gezeigt werden, dass auch starker pragmatisch ausgerichtete Orientierungen, wie sie
vielfach in kleineren Betrieben zu finden sind, dazu fihren kénnen, dass ,altere” Bewerberlnnen
eine Chance erhalten.

In diesem Unternehmen ist Motivation neben fachlicher Qualifikation das entscheidende
Kriterium bei der Einstellung von Arbeitskraften. Die Rekrutierung, die vom Eigentimer selbst
vorgenommen wird, ist aufgrund dieser Ausrichtung stark auf die Person der Bewerberinnen
abgestellt. Deshalb tritt ,Alter” als beherrschendes askriptives Merkmal in den Hintergrund und
es werden auch immer wieder ,altere” Personen eingestellt. Die nach wie vor hohe Bedeutung
von personlichen Beziehungen in kleineren Betrieben spielt daflir aber ebenso eine Rolle wie
eine eher pragmatische Orientierung, die nicht von eher abstrakten konzeptuellen
Uberlegungen Uberlagert wird, die in groBeren Konzernen eher zu pauschalisierenden
Haltungen gegeniber ,Alteren® fiihren. Allerdings enthalt dieser pragmatische Zugang bei der
Personalauswahl noch eine andere Komponente, die ebenfalls nicht vernachlassigt werden
darf. Aufgrund des beschrankten Angebots am regionalen Arbeitsmarkt kann sich das
Unternehmen die Anwendung askriptiver Merkmale wie ,Alter* oder Geschlecht bei der
Personalauswahl nicht in dem Ausmalf leisten wie Unternehmen, die aus einem ,,Uberangebot“
an Bewerberlnnen wahlen kdnnen. Allerdings hat der Umstand, dass doch viele Beschaftigte im
Unternehmen ,alt® werden und in Pension gehen konnen, auch einen Einfluss auf die
Einstellung des Eigentiimers bezlglich des ,Alters” von Bewerberinnen.

Die Einstellung ,,Alterer und die Rolle von Férderungen

Aufgrund der Schwierigkeit, Unternehmen ausfindig zu machen, die ,altere“ Arbeitskrafte
eingestellt haben, waren wir darauf angewiesen, den Weg Uber Forderinstitutionen, wie
Implacementstiftungen zu gehen. Insofern haben wir viele Unternehmen im Sample, die
Forderungen fiir die Einstellung dieser Personen in Anspruch genommen haben. Deshalb ist es
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notwendig, den Stellenwert dieser Forderung bei der Rekrutierungsentscheidung zu
thematisieren.

Natirlich spielt der Umstand, dass man fir die Einstellung von bestimmten Personen
Férderungen erhalt, bei den Uberlegungen von Unternehmen eine wichtige Rolle. Allerdings
muss das differenziert betrachtet werden. Zum einen ist das die Uberlegung, auf der die
Einrichtung von Forderungen basiert: den Unternehmen finanzielle Anreize zur Einstellung von
Personen(gruppen) anzubieten, um sie zu deren Rekrutierung zu bewegen. Nun zeigen alle
Statistiken, dass der Umstand einer Forderung noch lange nicht das gewiinschte Ergebnis
bringt. Gerade ,altere” Arbeitsuchende sind dafur ein gutes Beispiel. Das heil3t, es mussen
neben den finanziellen Einsparungseffekten (die von den Unternehmen in der Regel langfristig
gegengerechnet werden) auch andere Aspekte eine Rolle spielen. Auch bei den Unternehmen,
die wir untersucht haben, war das der Fall. Obwohl der Umstand der Férderung in den meisten
Fallen keine unwesentliche Rolle spielte, kann die Rekrutierungsentscheidung nicht einfach auf
ein 6konomisches Kalkll reduziert werden. Weit wichtiger als die konkrete Ersparnis bei der
Einschulung, die natdrlich schon auch eine Rolle spielt, ist die Minimierung des
Einstellungsrisikos durch die Mdglichkeit zur Kindigung nach Ende der Einschulung — also
gewissermalien eine verlangerte Probezeit — zu bewerten. Diese tragt unseres Erachtens
entscheidend dazu bei, die Hemmschwellen ,alteren” Arbeitsuchenden gegenlber zu senken.
Sie gibt diesen damit die Mdglichkeit zu zeigen, ,was sie drauf haben®, was ihnen in vielen
Fallen durch die Aussortierung bereits im Stadium der schriftlichen Bewerbung verwehrt wird.

Besonders augenfallig wird die Wirkung, die eine solche praktische Erfahrung fir die
Erschitterung von ,Vorstellungen Uber® eine bestimmte Personengruppe haben kann, am
Beispiel des Unternehmens B8. Auch in diesem Unternehmen waren, wie der interviewte
Spartenleiter beschreibt, die gangigen Vorurteile ,alteren® Arbeitsuchenden gegeniber
dominierend, wie es seiner Meinung nach in vielen anderen Unternehmen noch immer der Fall
ist. Derart in den Kopfen der betrieblichen Entscheidungstrager verankert, entfalteten sie ihre
Wirkung bei der Aussortierung von ,alteren Bewerberlnnen.

Hier ist die frihere pauschale Abwertung einer ganzen Gruppe von Arbeitsuchenden durch die
aufgrund der Férderung mdglich gemachten praktischen Erfahrungen mit rekrutierten ,Alteren®
einer differenzierten, realitatsnaheren Einschatzung von konkreten Personen gewichen. Das hat
in der Folge auch dazu gefiihrt, verstarkt ,Altere“ einzustellen. Denn das Unternehmen hat nach
den ersten Erfahrungen weitere sechs ,altere” Personen Uber die Stiftung eingestellt. Die nach
wie vor in vielen Unternehmen wirksamen Vorurteile werden vom interviewten Spartenleiter
auch als wichtigstes Hindernis fur eine Erhdhung der Chancen auf Reintegration in den
Arbeitsmarkt fir ,altere“ Arbeitsuchende genannt. Das heil3t, in diesem Fall haben die
Forderungen tatsachlich eine Anderung von fest gefligten Stereotypen ,alteren” Bewerberlnnen
gegenlber bewirkt. Ein Befund, der in seiner Tragweite nicht unterschatzt werden darf. Insofern
sehen wir aufgrund unserer Ergebnisse Implacementstiftungen als eine wirksame Form der
Einstellungsforderung von ,alteren” Arbeitsuchenden an, die unseres Erachtens noch
ausgebaut und forciert werden sollte.
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