Fazit aus Midchall/45+

Positive Erfahrungen - Erfolgsfaktoren

Insgesamt

· gute, offene Zusammenarbeit zwischen den Projektpartnern und Zusammenlegen der verschiedenen Know-how-Bereiche

· relativ umfassende und komplementäre Herangehensweise: Studien Arbeitsuchende/Betriebe + Sensibilisierung + Einzelprofiling und -betreuung + Kompetenzbilanzierung + Qualifikationsangebote + Vermittlung + Kompetenztransfer

· Berücksichtigung der 2 Pole: Arbeitslose (Profilanalyse, Sensibilisierung, Einzelbetreuung und Qualifizierung) und Betriebe (Studie, Sensibilisierung, Vermittlung, Kompetenztransfer)

In den Teilprojekten

· WSR - Betriebsstudie/Sensibilisierungskampagne: Die Untersuchung der Einstellung der hiesigen Betriebe zum Thema "Beschäftigung von Älteren" hat wichtige Informationen ergeben, die in die Konzeption der weiteren Maßnahmen und auch der Sensibilisierungskampagne mit eingeflossen sind.  Die Sensibilisierung an sich war für das Gelingen des Projektes eine wesentliche Vorbedingung, denn nur durch die Bewusstmachung dieser Problematik - die für viele noch weit weg liegt oder sehr theoretisch ist - kann Offenheit für eine neue Herangehensweise geschaffen werden.  Und ohne die Bereitschaft der Betriebe zur Einstellung und Förderung von älteren Mitarbeiter/innen bleiben alle Integrations- und Qualifizierungsversuche zwecklos.

· Implacement - ibis acam: Die untersuchten Stereotypen und Vorbehalte der Arbeitgeber gegenüber älteren Arbeitsuchenden (s. Betriebsstudie) wurden mit den Arbeitsuchenden erörtert und diese entwickelten darauf hin angepasste Strategien und Argumente zum Umgang mit diesen Vorbehalten (Selbst-Marketing - Argumentationsstrategien).  Außerdem konnte sich eine positive Gruppendynamik entwickeln, die dazu geführt hat, dass sich die Teilnehmer/innen gegenseitig bei der Arbeitsuche unterstützt haben (auch unabhängig von den durch ibis acam geleiteten Aktivitäten).

· Kompetenztransfer - VHS: Das Pilotprojekt war für alle Beteiligten im Unternehmen (Direktion, Mentor, Lernpartner) eine bereichernde und gewinnbringende Erfahrung:  Die (jüngeren) Lernpartner vergrößerten ihr Wissen über das Unternehmen, sind nunmehr imstande, komplexere Aufgaben und mehr Verantwortung zu übernehmen, und gewannen an Selbstsicherheit und Selbständigkeit hinzu.  Die (älteren) Mentoren/innen lernten, Informationen mit System weiterzugeben, ihr Erfahrungswissen als Kapital anzusehen, besser eigene Stärken und Schwächen zu erkennen und gewannen neue Motivation.  Für die Direktion war positiv, dass die Beteiligten eine stärkere Identifikation mit dem Unternehmen entwickelten, verdeckte Potentiale sichtbar wurden und mehr Sicherheit durch Vertretungsmöglichkeiten geschaffen wurde.
Als Voraussetzungen für einen erfolgreichen Kompetenztransfer in Unternehmen wurden identifiziert: 

· Beteiligung aller Ebenen

· Bereitschaft zum horizontalen Dialog im Unternehmen

· Kritikfähigkeit

· Feedback weitergeben und annehmen können
· Realistische Selbsteinschätzung
· Kompetenzbilanzierung - Frauenliga:  das entwickelte Instrument kann als sehr sinnvoll und bereichernd betrachtet werden, insofern es bei Personen eingesetzt wird, die bereits in einem Beratungs- oder Integrationsprozess eingebunden sind.  Personen, die entschieden auf eine Wiedereingliederung ausgerichtet sind, können einen direkten Nutzen aus dem Instrument ziehen, indem sie die eigenen Stärken erkennen und diese in ihrem Bewerbungsverhalten gezielt einsetzen.

· Profiling - ADG: Für die allgemeine Profilanalyse wie auch das individuelle Profiling wurden alle Arbeitsuchenden zwischen 45 und 49 Jahren vorgeladen.  Die Zahl derer, die tatsächlich vorstellig geworden sind, war im Vergleich zu anderen Publiken wesentlich höher.  Dies lässt auf eine relativ hohe Motivation (oder zumindest eine hohe Erwartungshaltung) bei dieser Personengruppe schließen und bestätigt die bei der Profilanalyse festgestellte relativ hohe Ausrichtung auf Arbeit und den Bedarf für ein solches Projekt.  Zudem hat das Projekt sicherlich eine "aktivierende" Wirkung auf das Publikum gehabt.  Verschiedene Äußerungen und eine Reihe von spontanen Meldungen gingen in die Richtung "endlich tut man auch etwas für die Älteren".  Schließlich war die allgemeine Arbeitsmarktpolitik bislang zumeist auf die vorrangige Integration von Jugendlichen ausgerichtet.

Der entwickelte PROFI-Fragebogen wurde von den Arbeitsberatern als sinnvolles neues Arbeitsinstrument angesehen, das - in angepasster Form - auch für andere Arbeitsuchende eingesetzt werden kann.  Er erlaubt es, auch schwierige Bereiche zu thematisieren, schneller zum Kern des Problems vorzudringen, ein kompletteres Bild der Person zu erhalten und ein Vertrauensverhältnis aufzubauen.

· Individuelle Kurse EDV & Sprachen - KAP: Für die Teilnehmer/innen war es wichtig, dass die Kurse individuell und auf einen praktischen Bedarf hin maßgeschneidert erteilt wurden.  So konnten schnell und ohne großen Aufwand gewisse Mängel aufgearbeitet werden, die am Arbeitsplatz ein Hindernis darstellen.  Dies fördert nicht zuletzt die Selbstsicherheit und das Selbstbewusstsein der älteren Arbeitnehmer/innen im Umgang mit neuen Medien.

Negative Erfahrungen - Bremsfaktoren

Insgesamt

EQUAL-spezifisch

· Dadurch, dass keine Vorschusszahlungen geleistet wurden, sind verschiedene Projektpartner in große finanzielle Engpässe geraten.

· Die Projektdurchführung und insbesondere die Abrechnung war mit hohem administrativen Aufwand verbunden.

· Die Transnationale Partnerschaft war - abgesehen vom Informationsaustausch - relativ wenig ergiebig, da es zuwenig Gemeinsamkeiten zwischen den beiden EP und den beteiligten Partnerorganisationen gab.  Zwar wurden offen Informationen über den Projektverlauf und die entwickelten Instrumente ausgetauscht, aber es hätte einen erheblichen Mehraufwand bedeutet, um daraus für die jeweilig andere EP konkrete Aktionen zu entwickeln.

Projekt-intern

· Dadurch dass manche Methoden und Instrumente erst im Projektverlauf entwickelt wurden, war es schwierig, die Teilprojekte terminlich aufeinander abzustimmen.  Daher konnten einige Partner weniger Teilnehmer/innen verzeichnen als erwartet.  Auch einige inhaltliche Unstimmigkeiten führten z.B. dazu, dass nur relativ wenige Teilnehmer/innen einer Ausbildung gefolgt sind.  Rückblickend muss festgestellt werden, dass eine präzisere Planung eines "kohärenten Eingliederungsweges" und noch mehr Abstimmung zwischen den Partnern vonnöten gewesen wäre.

· Insgesamt konnten wir nur relativ wenig konkrete (bzw. bedarfsgerechte) Ausbildungsangebote für das Publikum machen. Auch die Ermittlung des spezifischen Weiterbildungsbedarfs für ältere Arbeitnehmer/innen in den Betrieben war nur wenig ergiebig.

· Die durchgeführten Sensibilisierungsbemühungen waren notwendig, aber noch nicht ausreichend.  Es ist noch kein gesellschaftlicher Konsens vorhanden, dass die Problematik der "Beschäftigung von Älteren" eine strategische Herausforderung ist, der man sich schon heute stellen muss. So war das "politische" Engagement der Sozialpartner der DG in dieser Sache recht zögerlich (abgesehen natürlich vom finanziellen Beitrag und Personaleinsatz des WSR), da Arbeitgeber und Gewerkschaften dem Thema weiter skeptisch gegenüber stehen:

· Die Arbeitgeberorganisationen sehen in der Förderung der Beschäftigung der Älteren keine unmittelbare Priorität, was aber nicht heißt, dass nicht einzelne Betriebe dem Thema sehr wohl aufgeschlossen gegenüber stehen und z.B. ältere Arbeitsuchende eingestellt oder am Pilotprojekt "Kompetenztransfer" teilgenommen haben.  Insgesamt aber hat auch die Betriebsstudie die  "Ja, aber…"-Haltung der Arbeitgeber bestätigt.

· Die Gewerkschaften sehen insbesondere das System der Frühpension gefährdet (welches inzwischen als ein erworbenes Recht und positive Möglichkeit zum Austritt aus dem Erwerbsleben betrachtet wird) und heben politische Widersprüche hervor: auf der einen Seite werden die Älteren unter hohem Kostenaufwand frühpensioniert oder von der Arbeitsuche freigestellt und auf der anderen Seite sollen sie wieder, ebenfalls unter Kostenaufwand, eingegliedert werden.

· In den (zumeist kleinen) meisten Betrieben der DG gibt kein wirkliches "human resources management" im Sinne von strategischer Personaleinsatz- oder Karriereplanung.  Die tagtäglichen Angelegenheiten haben Priorität und verdrängen zumeist die mittel- oder längerfristige Planung.

· Im Sinne einer kohärenten Gesamtplanung (und verbesserten Vermittlungsquote) wäre sinnvoll gewesen,  die Stellenvermittler/innen des Arbeitsamtes speziell für die Vermittlung von Älteren zu sensibilisieren und ein gezielte Stellenakquisition für das Publikum zu betreiben.  Dies war aber aus verschiedenen Gründen nicht möglich.  

· Durch die systematische Betreuung und Hinterfragung der Problemfelder der älteren Arbeitsuchenden sind zum Teil auch Hoffnungen geweckt worden, die wohl nicht alle erfüllt werden konnten.  So fehlt es z.B. an geeigneten Lösungen für die besonders schwierigen Fälle (mit besonderen sozialen oder gesundheitlichen Hemmnissen).  Auch war die Entwicklung des Arbeitsmarktes im Laufe der Projektdauer insgesamt negativ, so dass der Kontext schwieriger geworden ist - gerade für das meist geringqualifizierte Publikum, das wir betreut haben.  

· …

Erfahrungen: Besonderheiten der älteren Arbeitsuchenden:

Ergänzend zu den Ergebnissen der zum Projektbeginn durchgeführten statistischen Profilanalyse (s. Anlage) konnte im Projektverlauf folgende Beobachtungen gemacht werden:

· Weiterbildung: eine angepasste Pädagogik muss angewandt werden: wichtig ist es, auf den vorhandenen Erfahrungen aufzubauen, für neue Bereiche wie EDV mit altershomogenen Gruppen zu arbeiten (Angst vor Bloßstellung und zu schnellem Rhythmus), keine langwierigen Grundausbildungen mehr sondern praktisch anwendbare kurze Module.  Aufgrund der bei vielen Personen mangelnden Lernerfahrung in jüngerer Zeit (zumindest in Form von formellen Ausbildungen) ist die Konzentrationsfähigkeit nicht mehr so hoch wie früher.

· Integrationsmaßnahmen: Betriebspraktika sind weder aus Sicht der Arbeitgeber noch aus Sicht der älteren Arbeitsuchenden interessant, da man doch zumeist auf eine bereits vorhandene Berufserfahrung aufbauen kann.  Es ist die Aussicht auf ein konkretes Arbeitsverhältnis, die ältere Arbeitsuchende wieder motiviert, z.B. einer Ausbildung zu folgen oder sich mit den eigenen Kompetenzen auseinander zu setzen.

· Gender-Aspekt: die bereits in der Profilanalyse festgestellte unterschiedliche Einstellung und Erwartungshaltung der älteren Männer und Frauen hat sich scheinbar im unterschiedlichen  Vermittlungserfolg bestätigt (s. u.).

· Gesundheit: Erwartungsgemäß waren häufiger gesundheitliche Probleme als bei jüngeren  Arbeitslosen anzutreffen. So wurden z.B. proportional mehr Maßnahmenabbrüche aus Gesundheitsgründen verzeichnet als in anderen Projekten.  Daher bestätigt sich auch ein Handlungsbedarf im Bereich der ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung.

· Vermittlungshemmnisse:  Die Erfahrung von ibis acam zeigt, dass bei dem Zielpublikum 45+ das Alter nicht unbedingt das größte Vermittlungshemmnis ist, häufig stehen soziale Engpässe, eine mangelnde Qualifikation für den Zielberuf und gesundheitliche Beeinträchtigungen im Vordergrund.   

Politische Empfehlungen / good practices / notwendige Rahmenbedingungen

· Die Relevanz des Themas "Beschäftigung von Älteren" ist im Kontext einer schwachen Konjunktur heute nur schwierig zu vermitteln. Der Sensibilisierung und Information von Öffentlichkeit, Sozialpartnern und Betroffenen kommt daher weiter eine wesentliche Rolle zu.  Es muss ein positives Image der älteren Beschäftigten in den Betrieben aufgebaut werden und den (künftig) Betroffenen muss vermittelt werden, dass sie künftig mehr und mehr gebraucht werden und dass sie daher Interesse haben, in ihre Beschäftigungsfähigkeit zu investieren.  

· Langfristig gesehen ist eine präventive Herangehensweise an die Problematik sicherlich zu bevorzugen.  Es ist effektiver, den längeren Verbleib der Älteren im Betrieb (bzw. im Arbeitsleben) zu fördern, da es schwieriger ist, ältere Personen wieder zu integrieren, wenn sie erst einmal längere Zeit aus dem Arbeitsleben ausgeschieden sind.  Nichtsdestotrotz

· muss auch Platz für Reintegrationsmaßnahmen sein, da man immer mit Personen zu tun haben wird, die ihren Arbeitsplatz verlieren bzw. nach längerer Unterbrechung wieder in den Arbeitsmarkt einsteigen.  Die positive Vermittlungsbilanz des Projektes zeigt, dass diese Maßnahmen durchaus Wirkung zeigen.

· ist es wichtig, mit Anreizsystemen und nicht mit Zwängen zu arbeiten, will man die Akzeptanz der Arbeitgeber/innen wie auch der Arbeitnehmer/innen gewinnen.

· Es erscheint uns wichtig, ein Instrument zur Kompetenzbilanzierung anbieten zu können.  Die eigenen (oft informellen oder durch Erfahrung gewonnen) Kompetenzen müsste bewusst gemacht werden, damit sie bei Bewerbungsgesprächen hervorgehoben und bei der Berufszielfindung eingesetzt werden können.  Insbesondere bei den nicht-beschäftigten Arbeitsuchenden fällt die Bewertung der eigenen Fähigkeiten oft sehr niedrig aus.  Daher sollte die Kompetenzbilanzierung einen festen Platz im Eingliederungsprozess erhalten.

· Wichtig ist darüber hinaus die Anerkennung von informell erworbenen Kompetenzen…

· Das Pilotprojekt zum Kompetenztransfer hat sich unseres Erachtens nach als ein auch längerfristig förderungswürdiges Projekt erwiesen.  Es fällt unter die Kategorie des präventiven Ansatzes und ist ein "win-win-Projekt" für alle Beteiligten.  Es trägt zur Sensibilisierung für die Qualitäten älterer ArbeitnehmerInnen, zur Aufwertung und Motivation der älteren Arbeitnehmer/innen im Betrieb und zur Führung eines offenen Dialoges zwischen jüngeren und älteren ArbeitnehmerInnen bei.  Darüber hinaus beugt es dem Kompetenzverlust im Unternehmen durch das frühzeitige (und unorganisierte) Ausscheiden von erfahrenen Arbeitskräften vor/

· Uns erscheint angesichts der o.e. Elemente eine spezifische (und zielgruppengerechte) Förderung der Weiterbildung von älteren Arbeitsuchenden und Arbeitnehmer/innen besonders wichtig.

· Die ganzheitliche Erfassung der vermittlungsrelevanten Persönlichkeitsmerkmale der älteren Arbeitsuchenden in Form des Profilings hat sich aus unserer Sicht bewährt und wird auch (in abgewandelter Form) künftig bei anderen Zielgruppen eingesetzt.

N.B. Kommentar der Verbleibsstatistik

Zur Bewertung des Vermittlungserfolges haben wir versucht, die Ergebnisse des Midchall-Publikums mit denen einer Kontrollgruppe (die 43-44jährigen Arbeitsuchenden) zu vergleichen, die nicht in dieser Form systematisch betreut worden ist (wohlwissend, das beide Gruppen nicht 100%ig vergleichbar sind, s.u.).

Die Vermittlungsquote des Midchall-Publikums (45-49jährige) liegt mit 30% (nach einem Jahr) relativ deutlich über derjenigen der Kontrollgruppe (21%).  Der Anteil der Personen, die einer Ausbildung gefolgt sind, liegt beim Midchall-Publikum deutlich höher (11% waren in Ausbildung nach 7 Monaten, 6% nach 12 Monaten) als in der Kontrollgruppe (2 bzw. 1%).   Dies zeigt, dass es einer Einzelbetreuung bedarf, um diese Personen zur erneuten Aufnahme einer Qualifizierung zu motivieren.

Insgesamt liegt also die sogenannte Integrationsquote nach einem Jahr bei 36% (22% in der Kontrollgruppe), während 49% weiter arbeitslos sind (57% in der Kontrollgruppe).  

Darüber hinaus hat eine Person (von 200) in dieser Periode eine Freistellung aus Altersgründen erhalten und 31 Personen (16%) sind aus der Arbeitsuchendenkartei gestrichen worden.  Dies ist in etwa 1/3 der Fälle aus Krankheitsgründen erfolgt, ein weiteres Drittel ist nicht mehr zur Stempelkontrolle erschienen (hat also möglicherweise auch Arbeit gefunden) und ein Drittel ist aus diversen anderen Gründen gestrichen worden.

Bei diesem Vergleich mit der Kontrollgruppe ist allerdings auch zu berücksichtigen, dass das soziale Profil des Midchall-Publikums (Alter, Qualifikation, Dauer der Arbeitslosigkeit, Gesundheitliche Einschränkungen) unvorteilhafter als in der Kontrollgruppe war:  Das Midchall Publikum war im Schnitt älter (logisch), geringer qualifiziert, länger arbeitslos und gesundheitlich eingeschränkter als die Kontrollgruppe:

Soziales Profil
45+
Kontrollg.

(43-44J)
Alle Arbeitslose 30/6/03

Durchschnittsalter
48J
43J
36,8 J

Frauen
57%
56%
58%

Männer
43%
44%
42%

Unterqualifizierte
66%
63%
51%

Hochqualifizierte
20%
23%
33%

Kurzzeitarbeitslos (<10 Monate)
36%
29%
56%

Langzeitarbeitslos (>24 Monate)
36%
30%
18%

ohne gesundheitl. Einschränkung
66%
79%
92%

mit gesundheitl. Einschr. (33-66%)
35%
21%
8%

Auffallend ist allerdings auch das unterschiedliche Resultat des Projektes für Männer und Frauen, wie die nach Geschlechtern getrennte Darstellung der Verbleibsanalyse nach einem Jahr zeigt (hier eine Zusammenfassung).

45+ nach 1 Jahr
Männer
Frauen
Differenz M-F

Vermittlungen
37%
24%
14%

Ausbildung
6%
6%
0%

Gesamt Integriert
43%
30%
13%

Arbeitslos
44%
52%
-8%

Freistellungen
0%
1%
-1%

Streichungen
13%
18%
-5%

Gesamt
100%
100%
0%

Insgesamt ist das Resultat in punkto Vermittlung deutlich günstiger bei den Männern (37%) als bei den Frauen (24%).  Der Anteil derer, die nach einem Jahr in Ausbildung sind, ist bei beiden Geschlechtern dagegen gleich hoch.  Der Anteil der immer noch Arbeitslosen ist ebenfalls bei den Frauen deutlich höher als bei den Männern.

Noch frappierender ist der Vergleich mit den Kontrollgruppen, aufgegliedert nach Geschlecht:

Differenz 45+ vs. Kontrollgruppe
Männer
Frauen

Vermittlungen
+21%
0%

Ausbildung
+6%
+4%

Gesamt Integriert
+26%
+4%

Arbeitslos
-15%
-4%

Freistellungen
0%
+1%

Streichungen
-11%
-1%

Gesamt
0%
0%

Während die Vermittlungsquote der Männer um 21% höher liegt als in der Kontrollgruppe, ist sie bei den Frauen identisch in beiden Gruppen.  Lediglich die Ausbildungsquote konnte durch das Projekt um 4 Prozentpunkte verbessert werden, so dass insgesamt ein "Effekt" von nur 4% im Vergleich zu 26% bei den Männern erzielt werden konnte.

Dieses Ergebnis ist für ein Projekt, das sich dem Aspekt "Gender Mainstreaming" ausdrücklich verschrieben hat, ein relativ enttäuschendes Teilergebnis.  Um diese Feststellung erklären zu können, wäre eine (qualitative) Ursachenforschung notwendig.  Eine Erklärung mag im unterschiedlichen Ausbildungsprofil der Personen zu sehen sein:  während 57% der Männer im Zielpublikum aufgrund ihrer Ausbildung her als unterqualifiziert anzusehen sind (Primarschule oder Mittlere Reife), waren es bei den Frauen 72%.  Der Anteil der höher Qualifizierten und auch der Personen mit abgeschlossener Lehre war dagegen bei den Männern deutlich höher als bei den Frauen.  Andere mögliche Erklärungen können aus der Studie des psychosozialen Profil abgeleitet werden. Geschlechtsspezifische Unterschiede sind auf verschiedenen Ebenen erkennbar: männliche Arbeitsuchende erleben ihre Arbeitslosigkeit eher negativ als weibliche Arbeitsuchende, haben mit mehr gravierenden finanziellen Engpässen zu kämpfen und haben eine weitaus größere Ausrichtung auf Arbeit als die weiblichen Arbeitsuchenden. Die weiblichen Arbeitsuchenden zeigen im allgemeinen weniger Kompromissbereitschaft  was den Arbeitsinhalt, die Arbeitsorganisation  und die Ausübung einer körperlichen Tätigkeit anbelangt.  Frauen scheinen eher auf öffentliche Verkehrsmittel angewiesen zu sein um sich zum Arbeitsplatz zu begeben, während männliche Arbeitsuchende eher über ein Personenkraftzeug verfügen. Bei den erwerbslosen Frauen steht der Partner in fast ¾ der Fälle in einem Arbeitsverhältnis, bei fast der Hälfte der erwerbslosen Männer ist die Partnerin entweder Bezieherin von Lohnersatzeinkünften oder erwerbslos. Auch die Typologie der Arbeitslosen zeigt geschlechtsspezifische Unterschiede: Der Anteil der zurückgezogenen Frauen ist mit 22% wesentlich höher als der Anteil der zurückgezogenen Männer mit 14%. 

