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Abstract 1l

[1l. Abstract

Angesichts niedriger Geburtenraten und steigendebehserwartungen wird unsere
Gesellschaft immer alter. Es wird fur Unternehmenmier wichtiger, den kuinftig
bevorstehenden Mangel an jungeren Fachkraften anf Arbeitsmarkt zu kompensieren.
Bezlglich des Osterreichischen Pensionsversichesystems missen Malinahmen fir eine
weitere Finanzierbarkeit getroffen werden. Die Ecdgis den demografischen Entwicklungen
ist, dass wir langer arbeiten werden missen. U zlieermoéglichen, sind wir selbst und die
Unternehmen in Zukunft gefordert, unsere Arbeitgfiddit zu erhalten bzw. zu steigern.
Diese Arbeit beschaftigt sich mit der demografischEntwicklung Osterreichs und ihren
Einflussen auf den Arbeitsmarkt sowie mit den Wetgen zur Erhaltung und Steigerung der
Arbeitsfahigkeit. Letztendlich werden durch diesddit der Human Resources-Abteilung der
ACC Austria GmbH einige Anregungen fur zukinftigeaRhahmen und Programme zur
Erhaltung und Steigerung der Arbeitsfahigkeit img&udes ,Generation Management*-

Projekts zur Verfigung gestellt.
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Einleitung 1

1. Einleitung

sunsere Gesellschaft wird immer &lter!” Diese Bdiaft sollte wohl oder tbel bei uns allen
angekommen sein.

Bei einer in ganz Europa insgesamt ricklaufigen dBerungszahl nimmt die Anzahl
junger Menschen immer mehr ab und die Anzahl dltsteigt. Die Griinde fiur diese
Entwicklung sind im Grunde ganz einfach zu erklarés gibt immer weniger Geburten,
sprich die Geburtenrate sinkt in den letzten Jghnabei hingegen die Lebenserwartung
jedes Einzelnen steigt.

Diese im Durchschnitt &ltere Bevdlkerung wird somniisere Zukunft gestalten. Da diese
Entwicklung an Geschwindigkeit gewinnt, ist ein Usnélen aller Betroffenen erforderlich.
Die Politik, die Unternehmen wie auch die Arbeitmsgnr mussen sich auf eine
schrumpfende und alternde Bevoélkerung einstellehwambereiten.

Diese Veranderungen in unserer Bevoélkerungsstrudgigen nicht nur Auswirkungen auf
die Finanzierbarkeit des Pensionsversicherungsagstsondern haben auch markanten
Einfluss auf die Arbeits- und Beschaftigungsstrukter Zukunft.

Vor allem in der Arbeitswelt ist dieser demografisdVandel bereits Gegenwart geworden.
Nach Schatzungen wird es wohl noch 5 bis 15 Jaauerd, bis man von einem echten
Mangel an qualifizierten Fachkréaften sprechen kada, diese dann nicht mehr im
bendtigten Ausmald zur Verfigung stehen, dennocéclsdn jetzt die alternde Belegschaft
in den Unternehmen sichtbar. Wie schon erwahntd vwdich der Alterungsprozess
beschleunigen, somit muiussen die Unternehmen undieBet schnell reagieren und
Mallnahmen treffen, um mit einer durchschnittlicher@n Belegschaft immer noch
innovationsfahig und produktiv zu bleiben.

Weiters miussen Wege gefunden werden, zusatzlicheitdkraftpotenziale zu aktivieren,
um in internationalen Wettbewerb auch in Zukunttmbestehen zu kdnnen.

Die jahrelange systematische Verjungung der Betrgeht dem Ende zu. Es ist an der Zeit,
einen anderen Weg einzuschlagen, die Zeichen zaneek und demografiegerechte
Arbeits- und Personalpolitik zu entwickeln.

T www.mature-project.eu/materials/memorandum-pdfpropertypdfbereichingasprachederwbtrue.pdf, S.3
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2. Ziel der Diplomarbeit

In dieser Diplomarbeit sollen zunachst die einzelRaktoren des demografischen Wandels
und der Auswirkung auf die Zusammensetzung derr@stbischen Bevdlkerung betrachtet
werden. Weiters soll versucht werden zu beantwprteelche Auswirkungen der

demografische Wandel auf den Arbeitsmarkt nimmh, dvas es bedeutet, immer mehr
altere Personen auf dem Arbeitsmarkt bzw. in detetdehmen zu haben. Im Zuge dieser
Tatsache wird die Erhaltung der Arbeitsfahigkegsér Personen immer wichtiger. Somit
soll der Begriff Arbeitsfahigkeit mit seinen Einfisfaktoren zur Erhaltung bzw. zur

Steigerung oder auch zur Abnahme dieser betracimgtbeschrieben werden. Nach der
Abarbeitung dieser grofR3en theoretischen Themerrsahhand eines Interviewleitfadens
mittels empirischer  Ermittlungen beim Kaltekomp@gnhersteller ACC Austria in

Furstenfeld einige Anregungen fir zukinftige Progree und Mal3hahmen zum Erhalt und

zur Steigerung der Arbeitsfahigkeit der Mitarbegemittelt werden.
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3. Demografischer Wandel

3.1. Demografischer Wandel: Was ist das?

Die Demografie kommt aus dem griechischen Spraghgeh. ,Demos” heild3t im
altgriechischen Volk und ,Grafé" steht flr Schrifiso Volksschrift, oder wissenschaftlich
ausgedruckt: Statistisch fundierte Bevolkerunggehr
Im weiteren Sinne ist sie eine Teildisziplin der zBdwissenschaft mit dem
Untersuchungsgegenstand des Werdens, Lebens ugdhésis menschlicher Bevolkerung.
Wobei dies keineswegs aus philosophischer, sondgm aus statistischer Perspektive
gesehen wird.
Mit dem Begriff ,demografischer Wandel* bezeichnetan die Veranderung der
Zusammensetzung der Altersstruktur einer Geseliiscber demografische Wandel ist
zunachst keineswegs positiv. oder negativ behaftetd ukann sowohl eine
Bevolkerungszunahme als auch einen Bevoélkerunggainckbeschreiben.
Die demografische Entwicklung wird im Wesentlicham drei Faktoren beeinflusst:

= Geburtenrate

= Lebenserwartung

= Wanderungssaldo

Eine hohe Geburtenrate in Kombination mit abnehraerfterblichkeit fuhrt zu einem
Bevolkerungswachstum sowie zu einer VerjingungBerolkerung. Das Ergebnis daraus
ist eine kompakte Alterspyramide bzw. ein kompaktersaufbau.

Eine sinkende oder gleichbleibend niedrige Gebuaten und eine steigende
Lebenserwartung fihren zu einem Bevolkerungsriakgsowie zu einer Alterung der

Bevoélkerung. Das Ergebnis daraus wére ein unausgmven Altersaufbad.

2 www.mature-project.eu/materials/memorandum-pdfpropertypdfbereichingasprachederwbtrue.pdf, S.13
3 Jochen Pack, Hartmut Buck, Ernst Kistler, Hans Gerhard Mendius, Martina Morschhauser, Heimfrid Wolff: Zukunftsreport
demographischer Wandel - Innovationsféhigkeit in einer alternden Gesellschaft, Bonn 2000, S. 8
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3.2. Demografie Osterreichs

3.2.1. Bevolkerung im Jahresdurchschnitt nach Alte r und
Geschlecht

Bevalkerung im Jahresdurchschnitt nach Alter und Geschlecht

Prognose (Hauplvariante)
w020 | o | 080

©
@

1971 1881 1ag) 2001 2010

Wohnbevialkerung

Insgesamt 7.086.299  7.500.482 7.568.710 7.754.891  £.042.283 8.387.742  8.723.754  8.993.464 9.360.344
unter 13 Jahren 1580459  1.823.905 1511616 1.362.758 1.352 478 1.239.538 1,249,136 1.273.737 1,246.043
von 15 his unter 60 Jahren 4187 263 4 164467 46004568 4B37811 4880050 5206513 5182488 4900995  4.886.803
van 60 und mehr Jahren 1.309.577 1512110 1456 638 1554322  1.7007R5 1.841 641 2282130 2809732 3227408
von 75 und mehr Jahran 267 087 356.011 459 738 518822 B4 484 G72068 848 467 1024 245 1.887.773
Frauen 3.783.617 3962953 3.988.477 4.033.516 4.148.373 4.301.308 4.456.908 4584740 4.772.225
unter 15 Jahren 777619 BO0E583 738,768 663.243 659431 604308 807 917 619190 H05618
von 15 bis unter 60 Jahran 2221875 2181166 2325330 2400350 2481383 2592895 2534021 2448032 2421713
von 60 und mehr Jahren 784 123 G211 204 621.379 D694 1.007 549 11032146 1.259.970 1.527 518 1744884
van 75 und mehr Jahren 187 852 240,764 312.2(38 358612 404 458 431 756 507 298 598 548 894 267
Ménner 3.302.682 3.537.529 3.580.233 3.721.3756  3.893.920 4.086.434 4.266.846 4.398.724  4.588.119
unter 15 Jahren 811.840 933.322 772848 698515 693,047 635140 B41.219 654 547 540425
van |4 bis untar 50 Jahren 1865388 2012301 22272126 2437452 2507657 26128168 2603467 2461963 2465180
von 60 und mehr Jahren 525454 590,006 535250 584 408 B93.216 838476 1.022.160 1282214 1482514
ven 75 und mehr Jahren 109235 115.847 147.520 168.210 180.006 240912 34117 425659 588481
Geschlechterverhdltnis (Manner auf 1.000 Frauen)
Insgiesamt 873 2803 628 923 439 G50 o957 a57 961
unter 15 Jahren 1044 1.048 1.046 1.055 1.081 1.051 1.085 1.057 1.057
von 15 bis unter 60 Jahren 885 38 UreE 1015 1011 1.007 1.006 1.006 1018
von &0 und mehr Jahren G670 841 581 ana 688 FB0 a1 834 850
van 75 und mehr Jahren 581 451 472 447 445 558 A73 71 766
Altersstruktur der Frauen (in %)
unter 13 Jahren 20,6 228 18,5 164 159 141 13.6 135 12,7
von 15 bis unter 80 Jahren 587 54 3 58,4 58.5 598 60,3 581 533 50,7
van 60 und mehr Jahren 20,7 232 AR 240 243 25,6 283 332 6.6
von 75 und mehr Jahren 50 61 78 89 9. 10,0 4 120 188
Altersstruktur der Manner (Iin %)
unter 15 Jahren 246 264 216 18.8 178 18,5 15.0 4.9 140
von 15 his unter 60 Jahren 59.5 a64 63,5 655 844 639 61,0 56,0 83,7
van G0 bnd mehr Jahren 158 187 150 157 17.8 205 240 281 323
v 75 und mehr Jahran 33 33 41 43 45 58 &0 ar 15,0
Durchschnittsalter in Jahren
Insgesamt 36,5 36,1 ar 351 397 416 433 449 471
Frausn 38,3 B2 39,3 40,1 414 430 445 451 483
Mannar 345 337 47 359 379 401 421 437 458

QO STATISTIK AUSTRIA, Statistik des Bevolkerungssiandes. Erstelit am 14 02.2012

Tabelle 1: Bevélkerung im Jahresdurchschnitt nach Alter und Geschlecht It. Statistik Austria®

Die Bevolkerungszahl in Osterreich steigt tUber dahre relativ konstant. Verstarkte
Einwanderungen sind dafur die Begrindung. Im JalB502 erwartet man eine
Bevolkerungszahl von rund 9,4 Millionen Menschen.

Im Jahr 2010 lebten durchschnittlich rund 8,39 idilen Menschen in Osterreich. Dabei

belief sich der Frauenanteil auf 4,3 Millionen uhel der Manner auf 4,09 Millionen. Das

4 www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/gender-statistik/demographie/043902.html
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Ergab einen Frauenanteil der Gesamtbevilkerung %8 Prozent. Im langjéhrigen

Durchschnitt betrachtet, werden 5 Prozent mehr Bukls Madchen geboren, dadurch
ergibt sich ein Anteil von 48,8 Prozent des welidic Geschlechtes bei Kindern und
Jugendlichen unter 15 Jahren. Im Altersbereich \&fh bis 50 Jahren liegt ein

ausgeglichener Anteil von Frauen und Mannern vabhev sich mit steigendem Alter das
Verhaltnis immer starker zugunsten der Frauen ekeit. Grund dafir ist eine hohere
Lebenserwartung. Somit ergab sich 2010 bei deus@-Mehrjahrigen ein Frauenanteil von
56,8 Prozent und bei den 75-Jahrigen und Altergarsein Anteil von 64,2 Prozent. Im

Zeitverlauf ist die Proportion der Geschlechteratigl konstant, wobei in Zukunft die

Anzahl der alteren Manner starker wachsen wird diés der alteren Frauen, da die
Mannergeneration, die von Kriegsverlusten unvetdgigb, nun ins héhere Alter vorriickt.

Der deutliche Anstieg des durchschnittlichen Alistdbei den Frauen wie bei den Mannern
zu erkennen. Grunde dafur sind der beharrliche iégstler Lebenserwartung sowie
rucklaufige Geburtenzahlen. Die Manner erreichtenrund einem halben Jahrhundert ein
Durchschnittsalter von 34,5 Jahren und die Frawsen bei 38,3 Jahren. Bis in die
Gegenwart steigerten sich diese Werte auf 40,leJ@hénner) bzw. 43,0 Jahre (Frauen).
Bis zum Jahr 2050 prognostiziert man einen weitéestieg des Durchschnittsalters von 5
bis 6 Jahren bei beiden Geschlechtern. Auch dieehsdrwartung ist deutlich gestiegen.
Diese betrug im Jahr 2010 bei Frauen 83,2 Jahréeinslannern 77,7 Jahre.

3.2.2. Geburtenrate in Osterreich

Ein langfristiger Trend der Geburten in Osterreignd laut STATISTIK AUSTRIA wie
folgt beschrieben: In den 1980er- und 1990er-Jalagrdie durchschnittliche Anzahl der
Geburten pro Jahr bei 90.000. Wir sprechen hier Melmendgeborenen. Die Hochstwerte
wurden in den Jahren 1982 und 1992 mit 94.840 ub®02 Geburten erreicht. Im
Gegensatz dazu wurde im Jahr 2001 mit 75.458 Lejsdrudenen die bis dato niedrigste
Geburtenzahl in Osterreich registriert. Seit dieSaefstwert kann man keinen eindeutigen
Trend feststellen. Nach einem Anstieg im Jahr Z00fe ein erneuter Ruckgang 2003. Ein
standiges Auf und Ab in den darauffolgenden Jabrachte 2010 eine Anzahl von 78.742
Neugeborenen. Ganz interessant ist auch die Ertwigk wann Frauen ihre Kinder
bekamen. Das Durchschnittsalter in den 1980er-ddhgebei 26,4 Jahren bzw. 24,3 Jahren

5 www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/gender-statistik/demographie/index.html
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beim ersten Kind, verglichen mit 2010 bekamen di@uén ihre Kinder mit 30,1 Jahren
bzw. 28,5 Jahrefi.

In den nachfolgenden Abbildungen wird der genaudavé der Lebendgeborenen bzw.
auch der der durchschnittlichen Kinderzahl pro FnauOsterreich seit Beginn dieser

Aufzeichnungen (1951) dargestellt.

Lebendgeborene und Geburtenrate seit 1951

200 20

180 e 18
160

140
120 +
100 —
80 -
60 —— Lebendgeborene i
40 4 ammmans Geburtenrate') B

Lebendgeborene absolut in 1.000
Geburtenrate’)

20

L= L

1 T I AR A

I I
. L] ) L'y * o \ - o , A
& F P F g g P .55'3% & F P {E(ga S

Q: STATISTIK AUSTRIA, Statistik der natirlichen Bavilkerungsbewegung. Erstellt am: 19.05.2011.
"y Lebendgeborene auf 1.000 der Bavilkenung.

Abbildung 1: Lebendgeborene und Geburtenrate seit 1951 in Osterreich It. Statistik Austria’

Wie in der Abbildung 1 deutlich zu erkennen istt dee Anzahl der Neugeborenen seit
einem Hoch in den 1960er-Jahren stetig abgenomMésbei sich, wie schon zuvor

beschrieben, seit dem Jahr 2001 kein eindeutigerdrabzeichnet.

6 www.statistik.at/web de/statistiken/bevoelkerung/geburten/index.html
7 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/geburten/index.html, Grafik(en)
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Durchschnittliche Kinderzahl pro Frau seit 1951
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Q: STATISTIK AUSTRIA, Statistik der natiirlichen Bevilkerungsbewegung. Erslellt am: 19.05.2011.

Abbildung 2: Durchschnittliche Kinderzahl pro Frau seit 1951 in Osterreich It. Statistik Austria®

Wie in Abbildung 1 dargestellt, spiegelt der Ruakgader Geburtenzahlen auch das Bild
der Kinderzahl pro Frau wider. Waren es in den £88@hren noch durchschnittlich 2,8
Kinder pro Frau, so lag diese Zahl im Jahr 201@itkeeum die Halfte niedriger bei rund 1,4
Kindern pro Frau (siehe Abbildung 2).

8 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/geburten/index.html, Grafik(en)
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Geburten und Sterbefalle 1951 bis 2050
(mittlere Variante)

Vorausschitzung ab 2011

in 1.000
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Sterbefalle ] Geburtenbilanz

------ Geburten

Q: STATISTIK AUSTRIA, Bevilkerungsprognose 2011. Erstellt am: 25.08.2011.

Abbildung 3: Geburten und Sterbefalle 1951 bis 2050 in Osterreich It. Statistik Austria’

In Abbildung 3 ist der Verlauf der Geburten bis idghr 2050 von Statistik Austria
vorausprognostiziert. Anhand dieser Prognose wautlith, dass sich die Geburtenzahl fur
Osterreich voraussichtlich auf einem eher gleidbkleden niedrigen Wert um 80.000

Neugeborene pro Jahr einpendeln wird.
3.2.3. Lebenserwartung in Osterreich

Die Lebenserwartung in Osterreich verzeichnet s&ieginn der statistischen
Aufzeichnungen einen stetigen Anstieg. Die Ostehminnen und Osterreicher leben

immer langer - dabei aufgeholt haben ganz deuisterreichs Manner.

9 www.statistik.at/web _de/statistiken/bevoelkerung/demographische_prognosen/bevoelkerungsprognosen/index.html,
Grafik(en)
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Lebenserwartung (in Jahren) bei der Geburt
gemab Sterbetafeln 1868/71 bis 2000/02

90
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B Minner [ Frauen

Cr: STATISTIK AUSTRIA

Abbildung 4: Lebenserwartung (in Jahren) bei der Geburt geman Sterbetafeln 1868/71 bis 2000/02
It. Statistik Austria™®

Durch die enormen Fortschritte in der Medizin un@ dlamit verbundene bessere
medizinische Versorgung der Bevotlkerung wurde @eundstein fir eine steigende
Lebenserwartung gelegt. Weitere verantwortliche tét@k fur die Entwicklung in
Abbildung 4 sind natirlich auch die verbesserterbdnsbedingungen wie z.B. das
veranderte Hygienebewusstsein, die VerbesserungenBereich Wohnsituation und
Arbeitsbedingungen und die damit verbundene bewusSstdhrung sowie der gestiegene
Wohlstand.

Fur dsterreichische Manner lag im Jahr 2010 dieehebrwartung bei der Geburt bei 77,7
Jahren. Damit lag sie also um 2,6 Jahre hoheraal i Jahr 2000. Bei den Frauen stieg
die Lebenserwartung bei der Geburt seit dem Jab 2én 2,1 Jahre auf mittlerweile 83,2
Jahre. Die weibliche Lebenserwartung hat gegendbemannlichen etwas an Vorsprung

eingebif3t, liegt aber immer noch bei 5,5 Jahren.

10 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische_masszahlen/sterbetafeln/index.htmi#index1,
Grafik(en)
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Prognosen zufolge soll die Lebenserwartung bislate 2050 noch auf rund 90 Jahre bei
Frauen und auf 86 Jahre bei den Mannern ansteigen.

Der Lebenserwartungsanstieg der vergangenen 10@ Jabst sich anfangs durch die
ricklaufige Sauglings- und Kindersterblichkeit érien. Als S&auglingssterblichkeit
bezeichnet man das Sterberisiko des ersten LelheesjaDieses sank im laufe des 20.
Jahrhunderts unentwegt und weist nun einen Wert56 Promille bei Buben und 3,8
Promille bei Madchen auf. Bei beiden Geschlechternrde im Volksschulalter die
niedrigste Sterblichkeit in ihrem Altersverlauf tigsstellt. Diese belduft sich auf etwa 0,1
Promille. Im Alter von 19 bzw. 20 Jahren steigt &terblichkeit im Vergleich mit dem
Volksschulalter beim mannlichen Geschlecht um datinfache und beim weiblichen
Geschlecht um das Vierfache an. Grinde dafiur sindrster Linie Unfalle, vor allem
motorisierte, sowie auch eine relativ hohe Selbstinade.

Die Sterblichkeit sinkt dann bei den Frauen bis Zbn Lebensjahr und bei den Mannern
bis zum 30. Lebensjahr wieder leicht ab und stelghach kontinuierlich an. Die
Sterbewahrscheinlichkeiten der Frauen liegen irenedAltersbereich unter denen der
Manner. Beide Geschlechter erreichen dann nach&ferhebensjahr wieder den Wert der
Sauglingssterblichkeit, und ab dem 83. Lebensjafémfier) bzw. 86. Lebensjahr (Frauen)
betragt die Sterblichkeitswahrscheinlichkeit (ib@Ptozent?

Die grafische Darstellung in Abbildung 5 zeigt dsoeben beschriebenen Verlauf der
Sterbewahrscheinlichkeiten von Mannern und Frauachnden Aufzeichnungen der
Sterbetafel von 2000/02.

" www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische_masszahlen/sterbetafeln/index.html
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Altersspezifische Sterbewahrscheinlichkeiten
geman Sterbetafel 2000/02
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Qr STATISTIK AUSTRIA

Abbildung 5: Altersspezifische Sterbewahrscheinlichkeiten gemaf Sterbetafel 2000/02 It. Statistik

Austria®?

Als Erganzung zu Abbildung 5 sollen die folgendebbAdungen (Abbildung 6 und
Abbildung 7) zeigen, wie sich der Verlauf der Seaviahrscheinlichkeiten bei Mannern und
Frauen Uber die verschiedenen Aufzeichnungszeitpubkw. Sterbetafeln bis zum heute

gultigen (siehe Abbildung 5) Verlauf verandert.hat

12 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische masszahlen/sterbetafeln/index.html, Grafik(en)




Demografischer Wandel 12

1,00000

0,10000

0,01000

0,00100

logarithmische Skala

0,00010

0,00001

Altersspezifische Sterbewahrscheinlichkeiten der Manner

gemibh Sterbetafeln 1868/71 bis 2000/02

5]

10

Q: STATISTIK AUSTRIA

TT[TTTT[TT T T[T I T [TTTT[TTTT] TT[TTTI[TT T T[T T [ TTTT[TTTT TTTT

EIREELS TITT TP [TA T[T
15 20 25 30 35 40 45 50 55 &0 €5 70 75 B0 B85 G0 95 99

Alter in Jahren

— Sterbetafel 1868/71 — Sterbetafel 1970/72
—— Sterbetafel 18891902 ——— Sterbetafel 1980/82
————— Sterbetafel 1930/33 -———— Sterbetafel 1990/92
------- Sterbetafel 1949/51 ---—-—- Sterbetafel 2000/02

Abbildung 6: Altersspezifische Sterbewahrscheinlichkeiten der Manner gemaf Sterbetafeln 1868/71

bis 2000/02 It. Statistik Austria*®

13 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische masszahlen/sterbetafeln/index.html, Grafik(en)
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Altersspezifische Sterbewahrscheinlichkeiten der Frauen
gemab Sterbetafeln 1868/71 bis 2000/02

1,00000

0,10000

0,01000

0,00100

logarithmische Skala

0,00010

UGGDG1 |JRALIRL ) LI AL R ALAUIC ) QLICIR LI [ERLIUIE Y RLIE L] AE L SLIUN JULIIE 2] RRR UL LILTIE A QLICI LT B AL2LIER) LI ILT R RALILN UL RILS AR ILIL N U I 2] ALEALILR LALRIES) AL AL

0 &5 10 15 20 25 30 35 40 45 B0 55 60 65 VO 75 A0 85 90 95 99
Alter in Jahren

— Sterbetafel 1868/71 — Sterbetafel 1970/72
——— Gterbetafel 18991902 -——— Sterbetafel 1980/82
————— Sterbetafel 1930/33 -———- Sterbetafel 1990/92
------- Sterbetafel 1948/51 --——---- Sterbetafel 2000/02

Qr STATISTIK AUSTRIA

Abbildung 7: Altersspezifische Sterbewahrscheinlichkeiten der Frauen gemaf Sterbetafeln 1868/71
bis 2000/02 It. Statistik Austria**

Da in den letzten Jahrzehnten die Sauglings- untié¢sterblichkeit schon deutlich auf
einen niedrigen Wert zurlickgegangen war, nahm derbkchkeit im hoheren Alter

groReren Einfluss auf die Erhéhung der Lebensennglt (siehe Abbildung 8).

14 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische_masszahlen/sterbetafeln/index.html, Grafik(en)
15 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische _masszahlen/demographische indikatoren/index.html
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Fernere Lebenserwartung (in Jahren) im Alter von 60 Jahren
geman Sterbetafeln 1868/71 bis 2000/02

25

20 ] r

15 ' |

10 - |

5 4 |

0 - . |
@9

. . P RN R P g &
Y Y Y Y Y N N

I Minner [ Frauen

G STATISTIK AUSTRIA

Abbildung 8: Fernere Lebenserwartung (in Jahren) im Alter von 60 Jahren gemaf Sterbetafeln
1868/71 bis 200/02 It. Statistik Austria*®

In Osterreich lag im Jahr 2010 die fernere Lebemsgung eines 60-jahrigen Mannes bei
21,5 Jahren, einer gleichaltrigen Frau bei 25,3efdf Frauen und Manner, die also mit 60
Jahren ihren Ruhestand antreten, haben sehr gatec@ ihre Pensionen noch mehr als 20

Jahre genieRen zu dirf&h.
3.2.4. Wanderungen in Osterreich
Aus der Zahl von Zuzigen aus dem Ausland und Wegzilg das Ausland ergab sich im

Jahr 2010 ein internationaler Wanderungssaldo v@i.605 Personen. Dies ist ein
deutlicher Anstieg im Vergleich mit dem Jahr 2008rt waren es noch +20.596 Personen.

6 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische_masszahlen/sterbetafeln/index.htmi#index1,
Grafik(en)

7 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische_masszahlen/demographische_indikatoren/index.html
18 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische_masszahlen/sterbetafeln/index.html
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Vergleicht man jedoch das Jahr 2010 mit den zuwamdsstarken Jahren 2004 (+ 50.826
Personen) und 2005 (+44.332 Personen), so istakerséthied doch recht markant.

Auch 2010 entsprach der Saldo bei Personen mitrégtieischer Staatsbirgerschaft mit
einem Wert von -4.163 dem langjéhrigen negativesndr Allerdings ist dieser Wert noch

um fast 1.000 Personen niedriger als noch im J&@9.2 Der Wanderungssaldo der
Personen mit nichtosterreichischer Staatsburgeitsi@itabei +31.858 Personen, also rund
ein Viertel hoher als im Jahr 2009.

Grafik 8: Wanderngssaldo 1961-2070 nach Staatsangehorigkeit
tied rnaration 1981-2010 by ctzenship
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Abbildung 9: Wanderungssaldo 1961-2010 nach Staatsangehérigkeit It. Statistik Austria®

Osterreich zahlt ganz klar zu den Nettogewinnems die Migrationsstrome zwischen den
Staaten der Europaischen Union betrifft. Die Staagehorigkeit der Zuwanderer bestatigt
das. Rund 70 Prozent der Wanderungsgewinne bemnidbtbsterreichischen Staatsbirgern
entfielen auf die EU. Die entsprach in absolutehl@a ausgedrickt +22.443 Personen.
Davon die groRten Gruppen stellten die Deutscheh +7.779 Personen vor den

rumanischen mit +5.177 Personen und den ungaris&taatsangehdrigen mit +2.350

Personen dar. Ebenfalls nicht uninteressant siad\tinderungsgewinne mit Bulgarien und

Polen mit +1.361 Personen sowie +1.083 PersonerPrédent, also etwas mehr als die

19 STATISTIK AUSTRIA: Demographisches Jahrbuch 2010, Wien 2011, S. 32
20 STATISTIK AUSTRIA: Demographisches Jahrbuch 2010, Wien 2011, S. 33
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Halfte aller Zuwanderer aus der EU, stammten ausza@lf Staaten, die 2004 beigetreten
waren?!

Von 2005 bis 2010 verringerte sich der Wanderurigesanit Nicht-EU-Staaten von
+23.237 Personen auf +9.415 Personen. Grund dafirerw restriktive gesetzliche
Rahmenbedingungen. 2010 blieb die Wanderungsbitiz Drittstaatsangehdrigen im
Vergleich mit 2009 weitgehend gleich. Es zeigteohsaber erkennbare Unterschiede
zwischen den Nationalitaten: Der AulRenwanderundesdlei den Angehérigen der
Nachfolgestaaten von Jugoslawien (ohne Sloweniée 2010 von +1.461 Personen
(2009) auf +3.631 Personen, wobei die der Turkei ¥b.754 Personen (2009) auf +1.375
Personen zurtickging. Was 2010 auch deutlich zunegee war, war der Rickgang der
Wanderungsuberschisse mit aulRereuropaischen Sgetéaigen. Diese machte nur mehr
rund ein Zehntel der gesamten WanderungsbilanztGstarreichischer Staatsbirger aus.
Am starksten machte sich dieser Rickgang bei ®iaa@isrn aus Afrika und Asien mit -47
Prozent und -36 Prozent bemerkbar. Der Wanderullgssait nordamerikanischen

Staatsbiirgern stieg hingegen um mehr als das Depge(siehe Tabelle Z}.

21 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/wanderungen/internationale_wanderungen/index.html
22 STATISTIK AUSTRIA: Demographisches Jahrbuch 2010, Wien 2011, S. 34
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Tabelle 2: Wanderungssaldo 2002-2010 nach Staatsangehorigkeit It. Statistik Austria®

23 STATISTIK AUSTRIA: Demographisches Jahrbuch 2010, Wien 2011, S. 34
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Internationale Zu- und Wegzuge nach
Alter und Geschlecht 2010 in Promille
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Q: STATISTIK AUSTRIA, Wanderungsstatistik 2010. Erstellt am: 19.05.2011.

Abbildung 10: Internationale Zu- und Wegziige nach Alter und Geschlecht 2010 in Promille
It. Statistik Austria®*

In Abbildung 10 kann man ganz deutlich erkennen,walchen Altersphasen oder
Altersgruppen Manner und Frauen zu- bzw. abwand&mstéarkste Auspragung finden wir
in den Bereichen vom rund 20. bis ins 30. Lebemdjahden Méannern wie bei den Frauen.
2010 ergab sich fur Osterreich ein Wanderungsgewion rund 27.700 Personen.
Prognostizierte Wanderungsgewinne werden auch #iginfir ein starkes

Bevolkerungswachstum sorgen. Durch noch engererNipfiangen mit den bisherigen und

24 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/wanderungen/internationale wanderungen/index.html, Grafik(en)
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den neuen EU-Mitgliedsstaaten, gesetzliche Andemirig Bezug auf den Arbeitsmarkt,

wirtschaftlich bedingte Migrationen aus Drittstamteowie durch Familiennachzuge als
Folge von Einburgerungen werden weiterhin zu eihelmen Immigrationsniveau beitragen.
Diese zukinftigen internationalen Wanderungen wunrdm Statistik Austria prognostiziert

und in der nachfolgenden Abbildung dargest&llt.

Grafik 10: Internafiorale Wanderungen 1961 bis 2050 (mifilere Varanie)
InternEEengl migratod 1881 - 2050 (main scenatio)
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Abbildung 11: Internationale Wanderungen 1961 bis 2050 (mittlere Variante) It. Statistik Austria®

3.3. Entwicklung der Bevdlkerung und Altersstruktur in

Osterreich

In Osterreich wird die Bevolkerungsanzahl auch &n dhachsten Jahrzehnten steigen,
allerdings verandert sich dazu auch die Altersstruéter Bevolkerung markant.

Hatte die Bevolkerungspyramide im Jahr 1910 witklimmoch ihre klassische Form einer
Pyramide (siehe Abbildung 12), so veranderte sah sh den folgenden Jahren und

verandert sich auch in den kommenden Jahren nodterweOptisch lassen diese

Veranderungen die Grafik wie einen Pilz aussehiehé¢sAbbildung 13).

25 STATISTIK AUSTRIA: Demographisches Jahrbuch 2010, Wien 2011, S. 40 ff
26 STATISTIK AUSTRIA: Demographisches Jahrbuch 2010, Wien 2011, S. 41
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Abbildung 12: Bevdlkerungspyramide im Jahr 1910 nach Alter und Geschlecht It. Statistik Austria®’

Die Abbildung 12 kann man wie folgt beschreibene Diohe Anzahl der Kinder und
Jugendlichen bildete die breite Basis, die wenigdten die Spitze und in der Mitte
befanden sich die mittleren Jahrgénge.

27 www.vorarlberg.at/pdf/bildungsrelevanteentwickl.pdf, S. 40
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Bevolkerungspyramide 2010, 2030 und 2050
(mittlere Variante)
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Q: STATISTIK AUSTRIA, Bevilkerungsprognose 2011, Erstellt am: 25.08.2011.

Abbildung 13: Bevdlkerungspyramide 2010, 2030 und 2050 (mittlere Variante) It. Statistik Austria®

Die Veranderung der Altersstruktur, wie in Abbildunl3 dargestellt, erklart sich
folgendermal3en:

Was zu erkennen ist, ist die Tatsache, dass deilAlgr unter 15-Jéhrigen sinkt. Da unsere
Gesellschaft immer alter wird, legen die Persomeriter Gber 60 Jahre anteilsmaRig stark
zu. Die Personen im Alter von 15 bis 60 Jahrensdgenannte erwerbsfahige Bevolkerung,
werden in nachster Zeit durch Zuwanderungen noidtlesteigen, langerfristig gesehen
aber wieder sinken. 14,8 Prozent der GesamtbevilgeOsterreichs machte im Jahr 2010
der Anteil der unter 15-Jahrigen aus. Dies enthpiit absoluten Zahlen einem Wert von
1,24 Mio. Menschen. Bis 2013 wird dieser Wert aj#21Mio. (-1,3 Prozent) sinken. Bis
zum Jahr 2018 wird der Anteil der unter 15-Jahrig@ader leicht steigen, langfristig

28 www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische_prognosen/bevoelkerungsprognosen/index.html,
Grafik(en)
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betrachtet jedoch wird er absinken. Bis zum JaR028uf 14,3 Prozent und bis 2050 sogar
auf 13,3 Prozentpunkte.

Die Anzahl der sich im erwerbsfahigen Alter zwischE5 und 60 Jahren befindlichen
Personen lag im Jahr 2010 bei 5,21 Mio. Menschen2@15 wird sich das noch leicht auf
5,26 Mio. steigern. Nach diesem Zeitpunkt werdedogh viel mehr Menschen ins
Pensionsalter wechseln, als in den jingeren Altepggen dazukommen. Aus diesem
Grunde wird sich die Anzahl der erwerbsfahigen &es auf 4,91 Mio. im Jahr 2030
verringern. Das sind im Vergleich mit 2010 immerimimus sechs Prozent. Wenn man das
Ganze wieder langfristig betrachtet, wird sich digahl bei 4,9 Mio. Menschen einpendeln.
Auf die Gesamtbevolkerung gesehen wird sich dereidngérwerbsfahiger Menschen
naturlich auch verkleinern. Bis 2015 von 62,1 Pntz22010) auf 61,4 Prozent, 2030 auf
54,6 Prozent und 2050 auf nur noch 52,2 Prozent.

Es gibt allerdings nicht nur Prognosen, die unsr liigckgdnge und das Sinken diverser
Zahlen und Werte berichten. Einen starken Anstiegeaichnet die Gruppe der tber 60-
jahrigen Menschen in unserer Gesellschaft. In jiergéergangenheit, aber auch zuklnftig
kommen zahlenmal3ig grof3e Generationen ins PenkiEmdiber 60 Jahre. Beispielsweise
kénnen wir hier die Jahrgange um 1940 anfuhrencheelon einer hohen Geburtenrate
gepragt waren, oder die Jahrgange der spaten XQuteder 1960er-Jahre, die sogenannte
Baby-Boom-Jahrgénge, bei denen es als NachstashituRg Pensionsalter geht.

Weiters spielten hierbei nattrlich auch die sicindtg erhbhende Lebenserwartung eine
gro3e Rolle sowie Mannergenerationen, die von kssuegusten verschont blieben. Die
Zahl der Uber 60-Jahrigen wird also im Jahr 20152087 Mio. Menschen schon um sieben
Prozent hoher sein als 2010, dort waren es 1,94 Mlieser ansteigende Trend erreicht
2030 einen Wert von 2,81 Mio. (+45 Prozent) und®0ann 3,23 Mio. (+66 Prozent).
Betrachtet man diese Entwicklung wieder Uber diesaBgbevilkerung, kommt man zu
folgenden Erkenntnissen: Hatten wir 2010 noch eidarieil von 23,1 Prozent der
Bevolkerung im Alter von 60 Jahren und mehr, so deer es aufgrund der zuvor
beschriebenen Veranderungen ab 2018 schon 25 Rrowam 2027 mehr als 30 Prozent
und bis zum Jahr 2050 sogar schon 34,5 Prozer@elsamtbevolkerung seif?.

29 STATISTIK AUSTRIA: Demographisches Jahrbuch 2010, Wien 2011, S. 42 ff
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Die folgende Abbildung soll die soeben beschriebdfmtwicklung der einzelnen
Altersgruppen noch mal grafisch darstellen, um reinesseren Endruck von den kinftigen

Veranderungen zu bekommen.

Grafik 12: Bevolkerung mach breiten Altersgruppen 18502650 (mitflers \Varante)
Pukiuiation by ade-and broad age grouns 1850 - 2050 (main scenamis) o '
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Abbildung 14: Bevdlkerung nach breiten Altersgruppen 1950-2050 (mittlere Variante)
It. Statistik Austria®

3.4. Finanzierbarkeit der Pensionsversicherung in

Osterreich

In Bezug auf die gesetzliche Pensionsversicheruet sOsterreich vor erheblichen
Herausforderungen: Das offentliche Ausgabenniveamrikt durch den demografischen
Wandel weiter unter Druck, international gesehen die Erwerbsbeteiligung Aalterer

Menschen niedrig. Das 0sterreichische Pensiongsystt nicht gerade leicht zu

durchblicken und weist grofl3e Ungereimtheiten bei@eichbehandlung der verschiedenen
Altersgruppen auf?

30 STATISTIK AUSTRIA: Demographisches Jahrbuch 2010, Wien 2011, S. 42
31 www.jungeindustrie.at/lg/ji/d4, S. 2 ff




Demografischer Wandel 24

Im Normalfall ist es gesetzlich in Osterreich swegelt, dass Frauen mit 60 und Manner
mit 65 Jahren in Pension gehen durfen (Standardpétasion). Fir einen Anspruch auf
diese Alterspension miussen mindestens 15 Beittagsjangefallen sein. Nach einem
Beschluss 1992 wird das Rentenalter der FrauentStihrSchritt erhdéht und an jenes der
Manner mit 65 Jahren angeglichen. Diese Angleictheggnnt im Jahr 2024 und dauert bis
2033.32 Eine genauere Beschreibung des Systems folgt isciuss:

Manner und Frauen in Osterreich, die vor dem 01985 geboren wurden, kdnnen mit dem
vollendeten 65. Lebensjahr bzw. 60. Lebensjahreinsi®bn gehen. Dazu missen mindestens
300 Versicherungsmonate bzw. 180 Versicherungsrao(2t Monate pro Kind werden
angerechnet, wenn Kinderbetreuungsgeld bezogen eyuitherhalb der letzten 360
Kalendermonate angefallen sein.

Fur alle Manner, die ab dem 01.01.1955 geboren evwyrdleibt alles gleich wie zuvor.
Diese kdnnen mit dem vollendeten 65. Lebensjalension gehen. Bei den Frauen wird es
etwas komplexer. Frauen, welche bis 01.12.1963 rgaebavurden, durfen mit dem
vollendeten 60. Lebensjahr in Rente gehen. Diegmigliie nach dem 01.06.1968 geboren
wurden, durfen dagegen erst mit dem vollendetenL&bensjahr in Pension gehen. Die
Frauen, die zwischen den beiden Daten geboren wunderden wie folgt nochmals

unterteilt:

. Zwischen 02.12.1963 und 01.06.1964 Geborene geltegOrb Jahren in Pension.
. Zwischen 02.06.1964 und 01.12.1964 Geborene gelteggilmdahren in Pension.
. Zwischen 02.12.1964 und 01.06.1965 Geborene geltegilih Jahren in Pension.
. Zwischen 02.06.1965 und 01.12.1965 Geborene gelt&grmdahren in Pension.
. Zwischen 02.12.1965 und 01.06.1966 Geborene gelteg2rb Jahren in Pension.
. Zwischen 02.06.1966 und 01.12.1966 Geborene gelte&gBrdahren in Pension.
. Zwischen 02.12.1966 und 01.06.1967 Geborene geltegBrb Jahren in Pension.
. Zwischen 02.06.1967 und 01.12.1967 Geborene gelte&gdmdahren in Pension.
. Zwischen 02.12.1967 und 01.06.1968 Geborene gelteég¥yb Jahren in Pension.

Es gibt auch hier noch weitere Ausnahmen und Soeglelungen, die im Allgemeinen

Pensionsgesetz nachgelesen werden korhen.

32 www.sozialversicherung.at

33 www.finanz-journal.at/pensionsantrittsalter-in-oesterreich-2/
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Die Finanzierbarkeit des sozialen Sicherungssyste&nhsaufgrund des demografischen
Wandels nicht nur in Osterreich, sondern weltwéit Broblem, mit dem man sich in
Zukunft auseinandersetzen muss. Das System finangieh in erster Linie Uber die
Beitrage der Versicherten, sprich: die Erwerbspero Die Einkommenssicherung im

Alter steht einer steigenden Lebenserwartung gdggnitl

2010 prognostizierte Statistik Austria eine Regteerwartung einer 60-jahrigen Person
von 25,3 Jahren bei Frauen und 21,5 Jahren benéténBis 2050 werden diese Werte
noch weiter steigen. Das Verhéltnis der Gber 6%igéh zu den erwerbsfahigen Personen
wird sich auch erhdéhen. Aufgrund dieser Ereignistsgt der Ausgabendruck fur die
offentliche Pensionsversicherung Osterreichs.

Zwar wurde mit Reformen reagiert, doch wirklich abighert gegen die demografische
Entwicklung ist das System nicht. Die Zahl der ehgéhigen Bevolkerung wird sich
l&angerfristig gesehen Uber die Jahre auf einemt&aten Wert einpendeln (siehe Abbildung
14). Das heil3t, die Zahl der Beitragsleistendeiibbleonstant, wobei hingegen durch die
immer alter werdenden Personen die Zahl der Lejstempfanger steigt. Aus diesem
Grund ist die Erhohung der 0Osterreichischen Erwprbgen notwendig. Diese sind
international verglichen relativ hoch, allerdingdfallend niedrig ist die Beteiligung alterer
Personen auf dem Arbeitsmarkt.

Frauen und Manner in Osterreich gehen effektiv @ntérnd frith in Pension. Die Manner
mit 59 Jahren und die Frauen mit 57 Jahren. Wisdgedéingen, die Erwerbsbeteiligung
alterer Menschen markant zu steigern, so héatteenh@ssofortige positive Auswirkung auf
die Finanzierbarkeit des Pensionssystems. So &Oreihe hohere Anzahl von
Beitragsleistenden einer geringeren Anzahl von tuagsempfangern gegenubergestellt
werden. Das zuvor beschriebene effektive Pensitrigsalter und die damit verbundene
geringere Erwerbsbeteiligung alterer Menschen itedsich sind aber auch die Folge der
Gestaltung des oOsterreichischen Pensionssystensetdiehe Regelungen wie z.B. die
Hacklerregelung oder der Zugang zu Invaliditatsmeren sind dafur verantwortlich, dass
es altere Personen vom Arbeitsmarkt weg in den ahd zieht. Fir die Finanzierbarkeit
des Pensionsversicherungssystems in Osterreichdiest Erhdhung des Alters der
tatsachlichen Pensionsantritte ein mdgliches Instnt, viel wichtiger wird es aber sein,

den Beschaftigungsgrad der Bevolkerung zu steigdfs muss gelingen, die

34 www.jungeindustrie.at/lg/ji/d4, S. 7 ff
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Arbeitslosigkeit, besonders bei den Alteren zu imgern. Nur so erreicht man eine
nachhaltige Ausgeglichenheit von Einnahmen undyAben der Pensionsversicherung.

Nur wenn es Aktivitaten in diese Richtung gibt,iblelas System finanzierbar.

3swww.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische _masszahlen/demographische_indikatoren/023576.ht
ml
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4. Altere Personen in der Arbeitswelt

4.1. Was bedeutet die demografische Entwicklung ftr den

Arbeitsmarkt?

Der demografische Wandel und was er in Zukunftdié Bevolkerung mit sich bringen
wird, wurde im vorherigen Kapitel 3 ausfihrlich gestellt. Was bedeutet diese
demografische Entwicklung nun fir die ArbeitswelDurch die Anderung der
Bevolkerungsstruktur wird eine Alterung der Ges#lift und damit verbunden natirlich
auch eine Alterung der Personen die sich im enié@hniogen Alter befinden, sichtbar.
Statistik Austria prognostiziert folgende Entwickiubis ins Jahr 2050 voraus: Die Anzahl
der erwerbsfahigen Personen wird in den nachsteredasteigen und im Jahr 2018 ein
einstweiliges Maximum von 4,2 Mio. erlangen. Bis3@Q0wird diese Zahl demografisch
bedingt auf unter 4,1 Mio. sinken, bevor es danacteut zu einem Anstieg kommt. Fir
2050 errechnete sich aus dem Hauptszenario einlevdalt,235 Mio. Erwerbspersonen in
Osterreich. Woraus ergibt sich nun dieser Anstiaghn2030? Dieser Anstieg ist nahezu
vollstandig auf die steigende Zahl weiblicher Efwggrersonen zurtickzuflihren, wobei
hingegen der Wert der Manner konstant bleiben wiihas neben diesem leichten
Wachstum der Arbeitskrafteanzahl deutlich wird, isine klare Verdnderung der
Altersstruktur. Das Nachriicken der Jahrgdnge déespl950er- und die der 1960er-Jahre
(geburtenstarke Jahrgange) in ein héheres Erwéebsal Verbindung mit zukinftig stark
steigenden Erwerbsquoten tber dem 50. Lebensjatirkdbesinen merklichen Zuwachs der
Zahl alterer Erwerbspersonen. Nachdem sich diekedéa Erwerbspersonen im Alter von
50 Jahren und dartber im Jahr 2009 auf 811.000 dhensbelief, sollte diese bereits 2015
Uber der Millionengrenze liegen und sogar noch ¢em Jahr 2020 auf Gber 1,1 Mio.
steigen®

Durch Jahrgange mit gleichbleibend niedrigen Gelmwaten (siehe Abbildung 1) kommt in
naherer Zukunft eine wesentliche Verscharfung daadéls an jungen Fachkraften auf uns
zu. Schon heute sieht man den Fachkraftemangdnats/ationshemmer und damit als

Nachteil im nationalen wie internationalen WettbdwéJnternehmen und Betriebe sind aus

36 www.statistik.at/web_de/services/stat_nachrichten/058469.html#Top
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diesem Grunde gefordert, auf diese Entwicklung meiien Qualifizierungsmethoden und
Rekrutierungsstrategien zu reagierén.

Begriffe wie ,Diversity Management® werden in di@se Zusammenhang immer
bedeutender. Das soll bewirken, dass Unternehmeés Vidlfaltigkeiten von Personen
erkennen, diese richtig bewerten und schlussendéidblgreich und gewinnbringend
einsetzen, sprich: durch entsprechende Qualifimggn und Foérderungen sich die
Potenziale von Frauen, Zuwanderern und besonders@Personen zunutze machen.

Die Entwicklung dahingehend, immer spater in demd’tand zu gehen, fordert von den
Erwerbspersonen, ihre Arbeitskraft bzw. ihre Arbiibhigkeit langer zu erhalten und
natdrlich auch weiterzuentwickeln. (Das Thema Awdfahigkeit wird zu einem spateren
Zeitpunkt in dieser Diplomarbeit noch genauer ldtiet - siehe Kapitel 5.) Ist das nicht
maoglich und missen die betroffenen Menschen dddmefrin den Ruhestand, missen sie
mit Pensionsabschlagen rechnen. Was man auf jealeal& positiv bei der Verlangerung
der Erwerbsphase élterer Personen anfuhren kardigigVertschatzung dieser, der Erwerb
von neuem Wissen, Fertig- und Fahigkeiten sowieFdielerung des sozialen Austausches.
Unternehmen werden zukinftig mit deutlich mehr réke Mitarbeitern innovativ und
wettbewerbsfahig  bleiben mussen. Diese Tatsackst l&ich auch durch gezielte
Zuwanderungen und Forderung der Erwerbsquoten daweR nicht verhindern. Die
Personalpolitik in unseren Betrieben muss sich ranfl) dieser zuvor beschriebenen
Feststellungen kunftig immer mehr auf das Themaufdseit und Arbeitsfahigkeit
konzentrieren. Es wird immer wichtiger, diese beidéaemen zu férdern bzw. zu erhalten.
Werden die Voraussetzungen daflr nicht geschaéiemarten wir in unserer Zukunft eine
Gesellschaft mit mangelnden Fachkraften und einenem Anteil von &alteren Personen, die

nicht mehr arbeitsfahig sint.
4.2. Beschéaftigungsquote alterer Arbeitnehmer

In den noch nicht allzu weit entfernten Jahren\dengangenheit rund um die 1990er-Jahre
fand eine fast systematische Verjingung der Bedrsghtt. Bei Neueinstellungen wie auch
bei der beruflichen Weiterbildung wurden jungerevénbstatige bevorzugt und altere

Mitarbeiter mit einer Vielzahl an Mdglichkeiten die vorzeitige Pension verschoben. Diese

37 Theo W. Lange, Barbara Menke (Hrsg): Generation 40plus — Demografischer Wandel und Anforderungen an die
Arbeitswelt, Bielefeld 2007,S.107 ff
38 www.diversityworks.at/diversity-management/
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wurde von Politik, Wirtschaft, den Sozialparthnemduwnattrlich auch von den Beschéftigten
unterstitzt. Beispiele dafir waren die Hacklerneggl oder Invaliditatspensionen. Diese
Strategie ging einige Zeit lang voll auf und ent#s die Unternehmen wie auch den
Arbeitsmarkt. Allerdings machten sich diese Entwiokgen danach auch sehr rasch bei den
Belastungen fir das Pensionssystem bemerkbar. &iguffolgenden Reaktionen waren
Pensionsreformen mit z.B. der Anhebung des Perdatens und Pensionsabschlagen bei
vorzeitigem Bezug dieser. In Zukunft kann es ahar Ziel sein, die Erwerbsbeteiligung
alterer Personen zu steigern. In der nachfolgendlabelle wird der Verlauf der

Erwerbstatigenquoten nach Alter und Geschlechtedaegjt.*

39 Bernhard Badura, Henner Schellschmidt, Christian Vetter (Hrsg): Fehlzeiten-Report 2002:Demographischer Wandel-
Herausforderung fiir die betriebliche Personal- und Gesundheitspolitik, Berlin Heidelberg New York Tokio 2002, S. 15 ff
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Erwerbstéatigenquoten nach Alter und Geschlecht seit 1994

15-24 Jlahre 55-84 Jahre
Ins- 2534 3544 4554 15-04 A5+
Jekis gesamt i 15-19 20-24 Jahie Jahre Jahre ak 5559 B0-84 | Jahre dahre
sammen | Jahre Jahre samman | Jahre Jahre
in %
Insgesamt

1864 a70 59,2 438 715 a7 827 7ag@ 284 426 140 GE 4 40
1965 57 7.2 4186 70,2 822 338 748 302 438 144 G& ;7 36
1966 5,2 558 400 &9, 819 33,56 745 261 4149 121 67.8 30
1697 56,1 547 av7 704 820 83,9 75,5 285 411 10,5 G7.8 31
1268 56.0 538 T4 70.0 821 334 764 25,0 416 10;3 678 3.0
1884 56,4 538 7.9 69,9 82.9 848 (A 297 427 M2 664 25
2000 6.4 528 376 65,8 829 35,6 78.1 233 419 118 G683 T
2001 56,5 516 a7 6,8 828 855 78,0 282 435 127 68,2 33
2002 S6.8 5.7 363 66,8 834 36 4 80,0 282 475 12.3 G35 26
2003 56,9 51,1 360 a5 7 8338 868 807 303 0.5 118 GE O 25
2004 557 518 348 67,9 824 25,1 796 288 47 4 (RG] A7.8 22
2005 56.3 531 366 68,3 14 85.3 80:4 a8 50.0 136 86 30
2006 573 540 38,2 9,0 818 86,2 &1.8 355 832 153 0.2 38
2007 58,3 55 403 70,0 821 870 82,3 388 552 195 714 48
2008 538 558 407 705 828 87.3 82,5 410 562 208 720 51
2008 584 545 92 f9.2 828 a9 821 411 59.4 210 716 54
2010 58,3 536 385 68,1 820 888 834 424 81,0 223 T 53

2011 58,7 54.9 388 70,0 830 874 842 415 609 209 721 5,

Manner
1964 G3.3 62,3 49.7 725 BO.8 638 87.5 358 59.6 18.9 780 5.3
15905 ags 612 493 T4 849 64 0 885 42.8 6.8 16.9 7648 56
1686 R7 2 594 480 695 RA93 a3 7 B7.9 417 80,3 182 774 47
1997 669 58.6 44 5 720 897 940 T 407 59.2 13,2 Ti2 4.6
1998 b6 ar4 434 715 80,0 934 874 413 54.9 128 77.0 45
1999 66,8 58,5 439 735 800 94.2 876 428 61,3 155 775 39
2000 66,6 576 434 723 904 247 884 405 60.2 16,3 773 44
2001 66,1 56,2 426 70,3 882 G4 2 83,0 ann 612 72 76,8 ap
2002 a5,7 561 430 69,3 899 937 88,6 34,7 63,8 17.1 764 38
2003 655 557 422 65,8 /9.9 a4 1 BH G 404 36.0 166 764 3aa
2064 B4.0 56,0 a7 69,8 883 918 87.3 33.9 2.5 16.6: 749 37
2005 ©42 56,8 425 70,2 820 a1.8 869 413 f2.4 19.6 754 449
2006 652 582 443 715 887 925 B7.8 453 66,0 219 769 55
2007 B 4 506 453 734 8399 932 881 498 683 282 Th4 73
2008 B3 59,5 449 737 895 929 87.7 518 71.8 201 8.5 77
2009 648 873 438 708 878 914 862 51,0 707 281 769 8.1
2010 B4 8 578 44 8 70,7 866 91,2 88,0 816 711 303 T 7T
2011 693 59,8 45,0 736 882 Gz 83,6 0.6 24 271 778 7.5
Frauen

1994 457 6.1 78 T0.8 734 714 60,5 17.9 264 as 8.9 27
1895 4686 532 339 690 742 725 61,5 185 265 g4 589 24
1996 461 51,8 320 a8,7 742 730 61,2 17.3 242 84 58,3 20
1997 453 507 309 fi8,a 742 736 G632 17.2 37 81 G864 22
1968 48 4 503 a4 a8 5 740 733 850 175 240 an' 585 20
196a 470 491 g G55 %7 751 GB.T 17d 25,0 73 604 1,7
2000 471 481 37 a4.8 754 76,3 Gi8 188 245 7 504 17
2001 477 472 315 3, 76,4 767 69,0 Kk 2067 86 549 23
2002 49 6 474 e 63,9 770 7Bg 714 194 320 78 a2 1,7
2003 49.0 46,5 28.7 62,6 778 79,2 728 20.6 35.6 74 G616 1.7
2004 430 47 9 231 66,3 .5 B2 720 193 328 7.0 67 12
2005 490 494 30,7 66,5 748 w7 740 229 38,0 a1 52.0 1.7
2006 50,1 499 320 66,5 749 797 789 263 40.9 98 B35 22
2007 508 515 3[4 a6.7 742 a0.8 i85 280 42 6 115 644 3.0
2008 519 5243 36,5 a7.3 75,4 31,6 77,3 308 470 130 G5.8 32
200a 523 a8 ME a7, 7 7B 825 78,0 a7 485 138 36 4 a4
2010 523 494 322 65,7 774 az4 78,8 337 513 14.7 364 36
2011 525 501 32.8 6.4 T 8289 9.8 329 498 16,1 66,5 3o

1 STATISTIK AUSTRIA, Bis 2003 Mikrezensts, Durchschitl der Erhebungan im Marz, Junl, September und Dezember - Ab 2004 Mikrozenslis-
Arbeitskrafteerhabung, Jahresdurchschnitt Uber alle Wochen Erstellt am 15.3.2012

Bevilkerung in Privathalshalien sxklusive Prasenz- und Zivildiener, - Zettrethenbruch avfgrund Stichprobenumsieliung 2004, - Enwerbstaligkeil nach 1LO-
Konzept: Erwerbstétia sind Personen ab gingr wochantlichen Narmalarbaitszeit von mindestans einar Stunde. Persorien in Eltarmkarenz zahlzsn als

Tabelle 3: Erwerbstatigenquoten nach Alter und Geschlecht seit 1994 It. Statistik Austria®

40 www.statistik.at/web_de/statistiken/arbeitsmarkt/erwerbstaetige/index.html, Tabelle(n)
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Der Europaische Rat von Stockholm 2001 legte asseder Ziele in der EU fur 2010 eine
Beschéftigungsquote von 50 Prozent bei den 55-6dislahrigen, sprich den alteren
Arbeitnehmern fest. In Osterreich gab es zu digelvorgabe eine doch betrachtliche
Abweichung. Die Beschaftigungsquote der altereneAnehmer (Manner und Frauen) lag
in der Alpenrepublik bei 42,4 Prozent. Im Jahr 264tk diese auf 41,5 Prozett.

Erwerbstatigenquote nach Alter von 1994-2011 in Ost  erreich
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Abbildung 15: Erwerbstatigenquote nach Alter von 1994 bis 2011 in Osterreich (eigene Darstellung)

4.3. Personalpolitik der Betriebe

Die Personalverantwortlichen der Unternehmen mugseimhrer Beschaftigungs- und
Einstellungspolitik zwei Grundsituationen untersdee:

Situation A: Umgang mit dem Personal in Zeitenkiese. Geplanter Personalabbau.
Situation B: Personalpolitik des taglichen Geschaft

In Zeiten der Krise, wenn es um Personalabbau geitt, man schneller an altere
Mitarbeiter heran, da es viel eleganter und leicigg einen frilheren Ausstieg aus dem
Berufsleben und somit den Ubertritt in den Ruhestalterer Personen zu begrinden, als
eine hohe Arbeitslosigkeit bei den jungeren Gerarah erklaren zu missen.

Im taglichen Geschéft des Alltags hingegen begilaist Alter der Mitarbeiter erst dann eine
Rolle zu spielen, wenn es zu Problemen mit der iseit, der Qualifikation oder der

Leistungsbereitschaft kommt.

41 www.ams.at/geschaeftsbericht/14634.html
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Es ist fur die Personalabteilung immer von Vorteile Belegschaft zu unterteilen. Bei
dieser Unterteilung wird von Kern-, Fach- und Ragldgschaft gesprochen. Diese Gruppen
sind wie folgt definiert: Zur Kernbelegschaft, odeich Stammbelegschaft genannt, zahlen
Mitarbeiter, die einen hohen Anteil an Wissen, Bahund Fertigkeiten aufweisen, die
sowohl fachspezifisch als auch speziell nur fur daternehmen sind. Diese Gruppe ist fur
geregelte Ablaufe in der Produktion bzw. Aufreché#tung der Produktion sehr wichtig.
Durch ihre innerbetriebliche Stellung und ihre Bing an den Betrieb sind sie bei
Konjunkturschwankungen nicht oder nur selten vontldssungen betroffen. Die
Belegschaftsmitglieder mit Hochschulabschluss, disanit grol3em Fachwissen, bei denen
Altersgrenzen erst dann eine Gewichtung bekommemnwdie Leistungsfahigkeit direkt
vom Alter abhangt, zahlt man zur Fachbelegschafeité%s gibt es dann noch die
Unterteilung in die Randbelegschaft. Diese Gruppe Wlitarbeitern (z.B. Arbeitskrafte
Uber Personalleasing-Firmen) werden je nach Austegg des Betriebes sehr kurzfristig
aufgenommen bzw. abgebaut. Im Normalfall verrichtkese Tatigkeiten mit geringen
Anlernphasen, die meist mit hoherer korperlichelaBeing einhergehen und im Fall der
Falle schnell durch andere Personen ersetzt wekdienen. In dieser Gruppe ergibt sich
automatisch die héchste Fluktuatioh.

Aufgabe der Betriebe muss es fur die Zukunft selarch Schaffung entsprechender

Arbeitsbedingungen die Arbeitsfahigkeit aller bisrePensionsantrittsalter zu erhalten.

42 Martina Morschhauser, Peter Ochs, Achim Huber; Erfolgreich mit alteren Arbeitnehmern. Strategien und Beispiele fiir
die betriebliche Praxis, Giitersloh 2003, S. 24 ff
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5. Die Arbeitsfahigkeit

5.1. Arbeitsfahigkeit: Was ist das?

J. limarinen, der Leiter des Instituts fur Arbeitsiiizin in Finnland, der sich mit Kollegen
schon mehrere Jahre mit dem Thema beschéftigt,Petenziale von Menschen erhalten
und entwickelt werden kénnen und diese fir Untemmash so lange wie maoglich verfuigbar
bleiben sowie die Arbeitnehmer auch noch moégligestund in Pension gehen kénnen,
beschreibt Arbeitsfahigkeit in folgendem Sinne: Biemme der Faktoren, die es Menschen
in gewissen Situationen ermdglichen, eine gefoedArifgabe zu bewerkstelligen, wird als
Arbeitsfahigkeit bezeichnef

Wenn man diese Definition auf den Arbeitsmarkt bkii konnte man also die Aussage
treffen, dass diejenigen als arbeitsfahig bezeichvexden konnen, die eine realistische
Chance haben, auf dem Arbeitsmarkt eine Stellerdef und diese auch zu behalten. Die
Arbeitswelt nimmt genauso Einfluss darauf, ob dd@eson arbeitsfahig ist, wie die Person
selbst. Somit ware es auch mdglich, dass Arbeiteetgieiche Arbeiten in verschiedenen
Betrieben im einen bewaltigen kbnnen und im andareint.

Wie konnen Betriebe und Unternehmen nun diese #sfiaddigkeit weiterentwickeln bzw.
erhalten? In diesem speziellen Fall jetzt die désrén Mitarbeiter. Man trifft in der
Literatur auf die sogenannten vier Saulen der Askihigkeit. Diese waren:

1. das Wissen und die Kompetenz einer Person,

2. die Motivation einer Person,

3. die Gesundheit einer Person,

4. die Arbeitsbedingungen, unter der eine Person Wwegserbringen muss.
Betrachtet man diese Begriffe, so wird erkennbassdhlle vier sowohl von der Person, die
sie betreffen, als auch vom jeweiligen Unternehnbeeinflusst werden konnen. Die
Kompetenz, Motivation und Gesundheit sind in hoh&umsmal von der einzelnen Person
beeinflussbar. Die Arbeitsbedingungen hingegen arelich Normalfall vom Unternehmen
vorgegeben. Hauptverantwortliche Einflussfaktoiia,die Arbeitsfahigkeit betreffen, sind

also die Person selbst, ihr Umfeld sowie das Uetamen. Entscheidend bei der Person ist,

43 Juhani limarinen, Jiirgen Tempel: Arbeitsfahigkeit 2010: Was kénnen wir tun, damit wir gesund bleiben?
Hamburg 2002, S. 3 f



Die Arbeitsfahigkeit 34

ihr Privat- wie Arbeitsleben selbst entsprecheadjestalten. Ihre Haltung und Werte, ihre
Fertig- und Fahigkeiten wie ihre Motivation sincbdasehr wichtig.

Ebenfalls entscheidend sind die gesellschaftliched politischen Voraussetzungen wie
auch die Familie, der Freundeskreis und die Belamnwvas als Umfeld der Person
bezeichnet wird. Zum Schluss noch der letzte Faktas Unternehmen. Wie zuvor schon
beschrieben, gibt es die Arbeitsbedingungen wiehadie Werte und Struktur vor.
Entscheidend ist aber auch der Einfluss des Uritereas auf die anderen drei Séulen der
Arbeitsfahigkeit.

Eine ganz wichtige Erkenntnis ist auch, dass dasrAlnd die Arbeitsfahigkeit sich
gegenseitig beeinflussen konnen. limarinen hat d@nhen Untersuchungen Folgendes
festgestellt:

* Die Arbeitsfahigkeit nimmt auf keinen Fall im Altewr ab. Sie kann genauso gut
zunehmen oder gleichbleiben.

* Durch gezielte MalRBnahmen ist es moglich, die Adb@ltigkeit zu erhalten, zu
verbessern oder zumindest so zu beeinflussensdasg&niger abnimmt.

* Von grol3er Bedeutung fur die Férderung der Arb&iftgfkeit ist die alters- sowie
alternsgerechte Gestaltung des Arbeitslebens. Bsieoh Punkt sind wieder die
Unternehmen gefragt. Sie sind gefordert, eine sltennd alternsgerechte
Arbeitsumgebung zu schaffen, nicht nur in Bezug Aliere, sondern um die
Arbeitsfahigkeit aller im Unternehmen tatigen Getienen auf einem hohen Level

zu halten®

5.2. Wissen und Kompetenz als eine Saule der
Arbeitsfahigkeit

Fortlaufende Verédnderungen auf technologischer angénisatorischer Ebene verlangen
eine ebenso fortlaufende Anpassung der betrieblict&rukturen, besonders im
Personalbereich. Wichtiges Wissen Uber Neueinsigdno jingerer Arbeitnehmer zu
erlangen wird aufgrund der in den vorherigen besbenen Kapiteln Uber die
demografische Entwicklung nicht mehr zielfihrenthsém Moment ist das jedoch noch

der Fall. So lange es wirtschaftlich mdglich igillte man nicht die alteren Mitarbeiter in

44 www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/info117.pdf, S. 1
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den Ruhestand schicken und durch junger ersetpadem den Personalstand aufstocken,
um den Wissenstransfer zu fordéh.

In einer von schnellen Veranderungen und von koxrgpleArbeitsablaufen mit grol3er
technologischer Weiterentwicklung gepragten Arlvegls wird das Handlungswissen der
Mitarbeiter immer wichtiger. Der richtige EinsatarvHandlungs- als Erfahrungswissen ist
mit Sicherheit ein Erfolgsfaktor fir ein UnternehmeDurch diesen richtigen Einsatz
verliert das Erfahrungswissen, das oft als Blocké#iile Neues gilt, den dadurch eher
negativen Touch. Dafur verantwortlich sind jedocie dUnternehmen, die durch die
Fuhrung, durch die innerbetriebliche Kultur und déinsatz entsprechender Instrumente
ihren Beitrag dazu leisten missen. Anders ausgkdkimnte man sagen, dass dies ein
wichtiger Punkt fur die Unternehmen ist, um die éitbfahigkeit zu férdern.

Mitarbeiter, die schon Uber langere Zeit im Ungdmmen tatig sind, im Speziellen meist
altere Mitarbeiter, verfigen automatisch tUber bdsogs Wissen, was ihre Tatigkeit, die
Produkte, welche hergestellt werden, sowie Uber @rganisation und Struktur des
Unternehmens. Dieses implizierte Wissen ist meisiereder gréf3ten Vorteile, den
Unternehmen im Wettbewerb haben. Somit wird esgnddieses Wissen von é&lteren
Mitarbeitern optimal zu nutzen und natirlich angére Generationen weiterzugeben.
Wissen muss man standig weiterentwickeln, diesfigillung und Alt. Altere lernen etwas
anders, darum mussen Rhythmus, Didaktik und diengbanlage an ihre Bedurfnisse
angepasst werden. Das Wichtigste fur den LernefieigAlteren ist die Ankniuipfung an
schon Bekanntes. Modelle wie das arbeitsbezogenmsehehelfen dabei. Altere brauchen
zum Lernen den Sinn hinter der Sache und den Bazugrbeit. Es ist von grol3em Vorteil,
ihnen das Warum zu geben, damit sie wissen, widrumgtlchem Ausmald das zu Lernende
fur sie nutzlich sein kann. Was unbedingt bei d@ff@&rmittlung zu bericksichtigen ist,
ist, dass es bei dlteren Menschen langer dauerase Langzeitgedachtnis zu speichern.
Grol3e Bedeutung hat das Lernen direkt am Arbetispfdle Generationen verfolgen dabei
nur ein Ziel: lernend arbeiten bzw. arbeitend larn&enau das ist es auch, was den
Bedurfnissen der heutigen Arbeitswelt recht nahmrkb. Lernzirkel sind ebenfalls eine
Maoglichkeit. Es ist klar, worauf hingelernt werdsall, und der Austausch zwischen Alt
und Jung kann ohne BerlUhrungséngste zielgerichtatifen. Neue oder frisch ausgebildete
Mitarbeiter konnen hierbei auch gleich neue Erkeisse, wenn es solche gibt, an

diejenigen, die schon langer im Beruf sind, weitbien. Als letzter Punkt ware noch die

45 Frerich Frerichs, Weiterbildung und Personalentwicklung 40plus, Bielefeld 2007, S. 67 f.
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Forderung einer Lernkultur anzufuhren. In diesdl s erlaubt sein, Fragen zu stellen,

neues Wissen einzubringen und aus Fehlern zu Iethen

5.2.1. Weiterbildung altersgerecht gestalten

Durch Veranderungen in der Produktionstechnik, weeva die Bedeutung des

Dienstleistungssektors, wird in den nachsten Jaltien Anforderung an Arbeit und

Qualifikation steigen. Die Arbeitslandschaft und debeitskraftebedarf werden von den
Entwicklungen besonders beeinflusst werden. Eimaet¢sprechende Ausbildung sichert
zwar den Berufseinstieg, doch es sind berufssigehiéi Qualifikationen, die den gesicherten
Verbleib in diesem auch auf langere Zeit gewahsdeis Aufgrund von Innovation und

Fortschritt missen diese berufsspezifischen Qkatibnen immer wieder erneuert werden -
natdrlich je nach Branche unterschiedlich schnell.

In Zukunft wird eine durch haufigere Arbeitsplatmd Berufswechsel, durch Krankheit und
maogliche Arbeitslosigkeit bedingte strategischégleslange Qualifizierungsplanung immer
unausweichlicher. Das Erfahrungswissen é&lterer rdigtider ist meist betriebs- sowie
prozessgebunden und lasst sich somit nur sehr samveeue Umgebungen befordern.
Wollen Unternehmen also sowohl vom fachspezifiscla® auch vom Erfahrungswissen
profitieren, missen diese an einer standigen Quialifing und Weiterbildung aller

Mitarbeiter interessiert sein. Allerdings bleibearade altere Mitarbeiter unter oft sehr
fragwirdigen Argumenten von Weiterbildungs- und w&feintwicklungsmalRnahmen
vielfach ausgeschlosséh.

Niedrige Qualifikation und hdheres Alter haben meismen Arbeitsplatz mit nur sehr

eingeschrankten Anforderungen zur Folge. Dies befgtiwiederum, warum dafir keine
WeiterbildungsmaRnahmen erforderlich sind, undtfitheine Endlosschleifé®

5.2.2. Arbeit qualifikationsgerecht gestalten

Durch wirtschaftliche, technische und organisatbres Entwicklungen in der Arbeitswelt

haben sich die Tatigkeitsfelder gewandelt. Diegeh&ualifikationssteigerungen fur die

46 www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/info117.pdf, S. 2
47 Frerich Frerichs, Weiterbildung und Personalentwicklung 40plus, Bielefeld 2007, S. 68 ff.
48 Frerich Frerichs, Weiterbildung und Personalentwicklung 40plus, Bielefeld 2007, S. 73
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Mitarbeiter zur Folge. Diese Problematik traf &té&rbeitnehmer harter als die jingeren, da
sie einem hdheren Qualifizierungsrisiko ausge satrt.

Kann ein Mitarbeiter eine neue Aufgabenstellung seihen nicht erneuerten, bestehenden
Kenntnissen nicht erfullen, so spricht man von eiDequalifizierung. Die veranderten
betrieblichen Prozesse haben die vorhandenen Kesatrdes Mitarbeiters tberholt.
Werden Mitarbeiter aber dauerhaft auf Positionemgesetzt, die nicht ihrer Qualifikation
entsprechen, sprich: Positionen mit niedrigeremebliy besteht die Gefahr einer standigen
Unterforderung. Diese Umstande fliihren zu einer Abwg der Qualifikation des
Mitarbeiters sowie zu einem Sinken der Lernfahigked der geistigen Flexibilitat. Sehr oft
findet man leider altere Menschen an solchen Aspkgitzen.

Ein weiteres Qualifizierungsrisiko Alterer ist dealtersbedingte Wandel der
Leistungsfahigkeit. Korperliche und geistige Féaliggn und Funktionen des Menschen
verandern sich im Laufe des Lebens. Einige nehrbewig z.B. das Horen, Sehen und die
Muskelkraft. Andere wiederum, wie z.B. Verantwoigghewusstsein, Erfahrungswissen,
Toleranz, pragen sich im Alter starker aus, uneder andere bleiben gleich, wie z. B. das

Langzeitgedachtnis, Aufmerksamkeitsvermogen GSw.

5.2.3. Lernen altersgemischt gestalten

Zur Forderung der Arbeitsfahigkeit in Bezug auf ¥és und Kompetenzen alterer
Arbeitnehmer tragt eine Mischung aus der klassistdegguflichen Weiterbildung zusammen
mit innerbetrieblicher, arbeitsbezogener Fahigkeitend Fertigkeitenentwicklung im Zuge
eines altersuibergreifenden Wissensaustauscheslidbgorhandenen Generationen bei.
Folgende Bedingungen sollten fur eine altersibdagrée Qualifikationsentwicklung
erfillt sein: der Auf- und Ausbau alternsgerechWeiterbildungsmdglichkeiten, eine

lernférderliche Arbeitsgestaltung und altersgentisst.ernen’
5.2.4. Weiterbildung alternsgerecht gestalten
Ein gleichberechtigter, uneingeschrankter Zugangalken beruflichen und betrieblichen

Weiterbildungsmaoglichkeiten fir alle Beschaftigugiggpen bildet die Grundlage fur eine
alternsgerechte und altersuibergreifende Qualifinigr Fir die Schaffung dieser Grundlage

49 Frerich Frerichs, Weiterbildung und Personalentwicklung 40plus, Bielefeld 2007, S. 75 ff.
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ist die Personalabteilung verantwortlich. Der jdigei Bedarf an Qualifizierung jedes
Arbeitnehmers wird an der Beteiligung ermittelteBantsprechenden Malinahmen fir die
Qualifizierung missen sich an der Lernsituation Akteren orientieren. Es gibt nahezu
keine Anforderungen der Alteren ans Lernen, didnauch von den Jungen als positiv
empfunden werden.
Damit die Unternehmen einen Uberblick tiber den bgtain Qualifizierungsbedarf und den
schon vorhandenen bekommen und auch beurteilenekérist eine Analyse bezuglich
dieser Parameter notig. Eine Belegschaftsstrukilyaa kann dabei sehr hilfreich sein.
Mittels dieser Analyse wird es fir die Unternehmmedaglich, genau auf die Veranderung
der innerbetrieblichen Altersstruktur zu reagieren.
Fur Weiterbildungsmalinahmen é&lterer Mitarbeitedtesol folgende Grundsatze befolgt
werden:

= Selbststeuerung des Lernens (bezlglich Tempo, \fiehiang etc.)

= Anknipfung an Erfahrungswissen

= Integration von Arbeit und Lernen

= Individualisierung (beziglich der Vorkenntnisse,r d&rbeitsplatzanforderungen

etc.)
= Differenzierung (hinsichtlich Gesundheit, Natiotétj Geschlecht etc’)

5.2.5. Arbeit lernforderlich gestalten

Um mit den Entwicklungen in Wirtschaft und Techmkithalten zu kdnnen, reichen
herkdbmmliche Weiterbildungsmaflinahmen nicht mehr Bgswird ein lebenslanges bzw.
lebensbegleitendes Lernen verlangt. Dieser Prdzsgsint im Kindesalter und geht bis ins
Pensionsalter. Er umfasst dabei ein riesiges Spekttes Lernens und ist notwendig, um
sich an die technologischen und organisatorischeranderungen anpassen zu konnen.
Dafur wird eine lernforderliche Arbeitsgestaltungtwendig. Das Lernen im Arbeitsprozess
ist unabhangig vom Alter und somit alters- und rakgerecht. Die Fahigkeit und
Motivation zum selbststandigen Wissenserwerb steladrei eher im Vordergrund als das
Erlernen der Qualifikation durch die Weiterbildung.diesem Zusammenhang hat sich der
Begriff Kompetenzentwicklung gegen Weiterbildungaehgesetzt. Unter Kompetenz wird

die Motivation und Fahigkeit zur Erweiterung vonsagn und Kénnen auf selbststandiger

51 Frerich Frerichs, Weiterbildung und Personalentwicklung 40plus, Bielefeld 2007, S. 80 ff
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Basis bezeichnet, welche durch selbst organisieteprozesse erfolgt. Bei der beruflichen
Kompetenzentwicklung stehen die arbeitsintegnetiew. arbeitsnahen Lernprozesse im
Vordergrund>?
Selbstorganisation ist der Kern der Kompetenzekiwigg. Um den Mitarbeitern dies zu
ermdglichen, miussen die Betriebe fir ein dementheredes Arbeitsumfeld sorgen. Eine
forderliche Arbeitsgestaltung ist wie folgt gekeaithnet:
= Handlungsspielraum zur selbststandigen Zielsetaumd) Entscheidungsfreiheit in
zeitlicher und inhaltlicher Sicht,
= Vielfalt der Anforderungen durch Aufgabenintegrationd Wechsel der Aufgaben
unter Bericksichtigung der individuellen Qualifikaten und ihrer Veranderungen
Uber den gesamten Erwerbsverlauf hinweg,
= Umgestaltung der Arbeitsmittel zu Lernmitteln - sawechnisch mdglich,
= Erhalt und Ausbau sozialer Kompetenzen durch Fardgwvon Kommunikation und
Kooperation,
= Mitwirkung an Arbeitsplatz- und Arbeitsorganisatigestaltunty

5.2.6. Laufbahngestaltung

Aufgrund der geringen Anzahl an Positionen kann ldassische vertikal ausgerichtete
Laufbahn nur von wenigen durchlaufen werden. Urchaden anderen das Erreichen des
Pensionsalters zu ermoglichen, mussen alternsgerdciufbahnen entwickelt werden.

Dadurch, dass die hierarchischen Strukturen imméchér werden, muissen

Tatigkeitswechsel, die gesundheits- oder lernféictersind, auf horizontaler Ebene

erfolgen.

Damit altere Mitarbeiter ihr Erfahrungswissen uhtei Kompetenzen richtig einsetzen und
weiterentwickeln kénnen, sollten diese in Bereichete Wissensmanagement und
Weiterbildung, der Qualitatssicherung, Wartung, vi®er und Kundenkontakt eingesetzt

werden>*

52 Frerich Frerichs, Weiterbildung und Personalentwicklung 40plus, Bielefeld 2007, S. 84
53 Frerich Frerichs, Weiterbildung und Personalentwicklung 40plus, Bielefeld 2007, S. 85 f.
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5.3. Motivation als eine Saule der Arbeitsfahigkeit

Grundvoraussetzung, um Ziele erreichen zu kénnehimmerbetriebliche Veranderungen
erfolgreich umzusetzen, ist, dass die VorgabendiedVege dorthin von allen Beteiligten
mitgetragen werden.
Will man also in Zukunft die Mitarbeiter langer den Betrieben beschaftigen, muss man
zuvor herausfinden, was diese Uberhaupt dazu bewageitig in den Ruhestand zu gehen,
und versuchen, diese Faktoren so zu verandern,staske Mitarbeiter motivieren, langer
im Arbeitsleben zu bleiben. Hauptgrinde flr voigeit Ruhestandsantritte sind neben
einem schlechten gesundheitlichen Zustand die gtlysi und psychische Uberlastung,
Zeitdruck, monotone Tatigkeit, Unzufriedenheit rdér Arbeitsumgebung und unsichere
Beschéftigungssituationet.
Im Grunde unterscheidet man zwei Arten von MotmatiDie intrinsische Motivation, die
sich aus der Sache heraus selbst entwickelt, uadexirinsische Motivation, die darauf
fokussiert ist, ein bestimmtes Ziel zu erreichemw.beinen bestimmten Lohn zu erhalten.
Die Unternehmen koénnen, indem sie nach den Bedidéni der Arbeitnehmer
entsprechende Arbeitsbedingungen schaffen, diansigche Motivation fordern. Im
Gegensatz zum Erhalt der extrinsischen Motivatiarssndie intrinsische nicht andauernd
neu genahrt werden. Das ist fur Unternehmen eingetaigher Erfolgsfaktor. Um also die
Bedurfnisse der Arbeitnehmer in entsprechendem Alsberticksichtigen zu kénnen, muss
das Unternehmen wissen, um welche Bedirfnisse &s dabei handelt. Aus einigen
Untersuchungen gingen folgende Faktoren, die ftaréilMitarbeiter entscheidend sind
hervor:

= Angepasste Arbeitszeiten (Arbeitszeiten, die auterasbedingte Bedirfnisse

Rucksicht nehmen)

= Erkennbare Sinnhaftigkeit der Arbeit

= Keine Benachteiligung bei Weiterbildungen und Bd&itungen

= Vorgesetzte, die ihre Fuhrungsarbeit entsprecheathélihren (Anstand und

Respekt)

= Angepasste Arbeitsumgebung (Arbeiten sollte kem@tigen Mihen bereiten)

5 Juhani limarinen, Jirgen Tempel: Arbeitsfahigkeit 2010: Was kénnen wir tun, damit wir gesund bleiben?,
Hamburg 2002, S. 184
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= Auflésung von Erhaltung der Gesundheit (nicht riurAltere)
Wichtig fur die Personalverantwortlichen wird dierfktion der tber 50-Jahrigen. Geht man
davon aus, dass die Arbeithehmer bis zum 65. L¢dtenan Erwerbsleben stehen, so
handelt es sich um etwas mehr als zehn Jahre,ud@anen sind und in denen es sich
durchaus noch lohnen kann, etwas zu investieram.Bfwverbsleben, das bis zum Ende
Maglichkeiten und Perspektiven bietet, ist Voratmseg fur eine Orientierung im Alter
von 45 bis 50 Jahren. Dabei kann eine Ausrichtuafy den nachsten Abschnitt des

Erwerbslebens oder eine mégliche Neuorientieruag-dige seirt’

5.4. Gesundheit als eine Saule der Arbeitsfahigkeit

Das Thema Gesundheit in Bezug auf Arbeitsfahigkéitde wohl schon allein den Umfang
einer Diplomarbeit erreichen, deshalb mochte igr hur kurz auf die wichtigsten Punkte
bzw. auf den Kern eingehen.

Eine Vielzahl an Studien und Untersuchungen zeass es im Grunde keine Unterschiede
von jungeren und gesunden &lteren Mitarbeitern ntekthehmen gibt, die Arbeitsfahigkeit
betreffen. Erkrankungen, vor allem chronische, sie 6fter bei alteren Arbeitnehmern
auftreten, konnen allerdings zu grof3en Leistundgstn fuhren. Die Art der Tatigkeit und
der Umfang dieser sowie die Arbeitsanforderungdsehainen deutlichen Einfluss auf die
Gesundheit und Arbeitsfahigkeit von erwerbstatigétersonen. Wirken gewisse
Umgebungseinflisse zu lange ein oder fihrt manirbege Tatigkeiten zu lange aus,

entsteht ein erhdhtes Gesundheitsrisiko. Diesemidgespielsweise:

korperliche Fehlbeanspruchung durch:
= Heben und Tragen schwerer Lasten
= Zwangshaltungen
= einseitige Belastungen
= kurzzyklische Téatigkeiten

Belastungen durch die Arbeitsumgebung:
= Kalte, Hitze, Zugluft etc.

= Larm

56 www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/info117.pdf, S. 3
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= schlechte Beleuchtung

Hohe Leistungsvorgaben:

= Stuckzahldruck
= taktgebundene Arbeit
= Zeitdruck

Psychische Belastungen durch:

= schlechtes Arbeitsklima
= goziale Isolation
=  Daueraufmerksamkeit

= hohe raumliche Mobilitat

unregelmaliige Arbeitszeit durch:

= Schichtarbeit
= Nachtarbeft’

Was konnen Unternehmen nun in Bezug auf die Fonderder Gesundheit ihrer

Belegschaften unternehmen:

Informationsveranstaltungen zur Gesundheitsvorsorge

RegelmaRige Uberprifung der Arbeitsbedingungen

Fachlich kompetente Anlaufstelle fur Fragen zur uBebeit im Betrieb
(Betriebsarzt)

Einrichtung von Gesundheitszirkeln (Inputs von Reawsten; Erfahrungsaustausch
unter den Mitarbeitern)

Regelmalige Gesundheitschecks

Abschlie3end ware kurz und pragnant anzufuhrers, dasSockel bzw. das Fundament, auf

dem die Arbeitsfahigkeit aufgebaut ist, die phylsesevie auch die psychische Gesundheit

ist. Jede noch so kleine gesundheitliche Einschmdgkdieser Art verschlechtert die
Arbeitsfahigkeit des Betroffenen. Wer also die Getheit fordert, fordert und erhéht damit
auch die Arbeitsfahigkeit®

57 Martina Morschhauser: Gesund bis zur Rente? Ansatzpunkte einer altersgerechten Arbeits- und Personalpolitik,
Berlin 2003, S. 63
% www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/info117.pdf, S. 3
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5.5. Arbeitsbedingungen als eine Saule der
Arbeitsfahigkeit

Eigentlich wurde schon eine ganze Weile in den zlaschriebenen Kapiteln Gber die
Arbeitsbedingungen und ihren Einfluss auf die Atdféhigkeit gesprochen. Diese werden
wie schon erwahnt grof3teils von den Unternehmegegeben und beeinflusst. Um es noch
mal kurz zusammenfassend anzufihren, sind damitlishen Faktoren gemeint, die auf
einen Arbeitnehmer bei seiner Tatigkeit einwirk&gal, welches der zuvor angeflhrten
Themen wir heranziehen, es spielen immer die gegebéhauptsachlich betrieblichen)
Rahmenbedingungen eine grol3e Rolle. Sei es beknwvicklung des Wissens und der
Kompetenzen der Mitarbeiter, bei der Motivationsdie oder bei Einflissen, die auf ihre
Gesundheit einwirken, es sind im Hintergrund imnike Arbeitsbedingungen daflr
verantwortlich, wie und in welchem Ausmal} diesedgimirken.

Es gibt allerdings noch andere spezifische Instnimjyeum die Arbeitsfahigkeit bei alteren
Mitarbeitern im Unternehmen zu fordern. An diesézll® mdchte ich die Bogenkarriere
anfuhren, wo Personen gegen Ende ihrer Erwerbsagbaiisse Arbeiten, die besonders
schwer oder anspruchsvoll sind, an Jingere Ubeng&hese Dinge kdnnen auch im Zuge
einer Nachfolgeplanung erfolgen, wo jlingere Arkehimer nach und nach anspruchsvolle
Aufgaben tdbernehmen und dabei ein &lterer Arbemmehals Mentor beigestellt wird.
VergleichsmaRig ahnlich stellt sich das Stafettedlio dar. Hierbei fuhren altere
Mitarbeiter jingere in die Bereiche ihrer Arbeih @ind Ubertragen ihnen diese dann Schritt
fur Schritt. Dies kann auch mit Altersteilzeit koimiert werden, wo Altere gegen Ende
ihres Arbeitslebens die Mdglichkeit bekommen, ibkebeitszeit zu reduzieren. Eine
erfullende Aufgabe auch noch im letzten Teil debétsphase zu haben, wird in Zukunft
immer wichtiger fur eine entsprechende VerlangemegArbeitsfahigkeit. Was als ein sehr
wichtiger Teil im Zuge von Arbeitsbedingungen gitid welchen ich hier unbedingt noch
behandeln méchte, ist jener der Fuihrdfg.

Die Zufriedenheit mit der Fuhrung und der Arbeihes Vorgesetzten ist ein Uberaus
wichtiger Faktor beziiglich der Arbeitsfahigkeit dAfteren. Ilimarinen hat mit seinen
Studien nachgewiesen, dass eine aufgeschlosseneonmdeilsfreie Haltung gegen uber

Alteren, eine Zusammenarbeitsbereitschaft, sowige espezielle Arbeitsplanung und

59 www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/info117.pdf, S. 3 f
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Kommunikation die herausragenden Merkmale einegmguitihrungsstils in Bezug auf
altere Arbeitnehmer siné’

Folgende Eigenschaften sollte ein fir die altererbeAnehmer guter Vorgesetzter
aufweisen: Eine gute FUhrungskraft

- leistet Unterstitzung,

- ermutigt,

- spricht Lob aus,

- wirkt inspirierend,

- diskutiert,

- vertraut den Beschaftigten,

- kimmert sich um eine gute Arbeitsumgebung,

- kennt ihre Arbeitsaufgaben gut,

- motiviert fiir Weiterbildunger?*

Wichtig ist die Schulung der Fuhrungskrafte, um figlenerationsuibergreifende
Fuhrungsaufgaben das benétigte Wissen zur Verfligungaben - ganz besonders wichtig

fur jungere Fiihrungskrafte im Umgang mit alterenavtieitern®?
5.6. Haus der Arbeitsfahigkeit nach limarinen

Das in Abbildung 16 dargestellte Haus der Arbeftgfieit wurde vom Leiter des
finnischen Instituts fur Arbeitsmedizin, Juhani #rmen, entwickelt. Darin sind die vier
Haupteinflussfaktoren, die auf die Arbeitsfahigkeihwirken (Gesundheit, Kompetenz,
Werte und Arbeit), zusammengefasst und in einzeBteckwerken dargestellt. In diesem
Modell soll verdeutlicht werden, dass die Arbeitsfieit durch Human Resources und
Arbeitsanforderungen einerseits und durch das rAosnspiel andererseits geférdert und

weiterentwickelt werden, aber genauso gut auchzieduverden kann.

60 Juhani llmarinen, Jirgen Tempel: Arbeitsfahigkeit 2010: Was kénnen wir tun, damit wir gesund bleiben?
Hamburg 2002, S. 245 f

61 Juhani limarinen, Jirgen Tempel: Arbeitsfahigkeit 2010: Was kénnen wir tun, damit wir gesund bleiben?
Hamburg 2002, S. 248
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Das Fundament des Hauses der Arbeitsfahigkeit, al#gr ersten Stock, bildet die
Gesundheit. Jede auch noch so kleine physische psyehische Storung der Gesundheit
wirkt sich mit sofortiger Wirkung negativ auf digl#eitsfahigkeit aus.

Im zweiten Stockwerk dartber sind die Kompetenztas Wissen und die Fertigkeiten
einer Person untergebracht. Dabei geht es um darrig) im Allgemeinen, das Erlernen
von Fertig- und Fahigkeiten im Laufe des Arbeitsieb sowie die bereits vorhandenen
Kompetenzen im fachlichen wie im sozialen Bereich.

Die Werte, sprich: die Einstellungen und Motivagan befinden sich im dritten Stockwerk.
Der langfristige Erhalt der Arbeitsfahigkeit kanmurndann funktionieren, wenn die
individuellen Vorstellungen der Arbeithehmenden den vorgegebenen der Unternehmen
Ubereinstimmen. Andernfalls gibt es grol3es Potéfinidonflikte.

Das letzte Stockwerk, das vierte, ist die Arbeied®s beinhaltet alles, was mit Arbeit und
ihren samtlichen Aspekten der Arbeitsgestaltungysidalischen, psychischen sowie
psychischen/mentalen und organisatorischen Belgstunu tun haf?

63 Juhani limarinen, Jirgen Tempel: Erhaltung, Forderung und Entwicklung der Arbeitsfahigkeit — Konzepte und
Forschungsergebnisse aus Finnland, Berlin 2003, S. 91 f.
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Gesellschaft

Familie A Freunde

Gesundheit
korperl./psych, Leistungsfahigkeit

Abbildung 16: Haus der Arbeitsfahigkeit nach limarinen®

Wichtig ist, dass diese vier Stockwerke in einemnischen Beziehung zueinander stehen
und dass bei auftretenden Problemen der Arbeitgfaftialle Stockwerke nach der Ursache
dieser untersucht werden. Das oder ein Gesundhamtsgement sollte dabei das Bindeglied
zwischen den Stockwerken sein und die Zusammenarlb@mmunikation, sowie
Maflinahmenumsetzung organisieren und kontrolliekeh das Hinzuziehen von externen
Fachleuten  (z.B.  Arbeitsmediziner, Sicherheitsetqmer etc.) sollte  vom
Gesundheitsmanagement gesteuert werden. Wichtigsistatirlich auch, den Mitarbeiter

selbst als ,Bewohner” dieses Hauses in Entwicklpnomesse einzubinden.

64 www.rundumgsund.org/.../Impulsreferat%20Prof%20llmarinen.pdf, S. 12
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Um das Haus der Arbeitsfahigkeit befinden sich npaei weitere Faktoren, die ebenfalls
auf die Arbeitsfahigkeit einer Person wirken. Dadren die Familie und Freunde sowie
Bekannte, was als soziales Umfeld bezeichnet vididse ist fur die Person sehr wichtig,
um wieder Kréfte zu tanken und einen gewissen Aisiglzur Arbeit zu haben, denn die
Arbeit ist nur ein Teil des Lebens.

Die Gesellschaft und deren Gesetzeslandschaft falieitssicherheitsgesetz usw.) waren

der zweite Faktor, der von aufR3en auf die Arbeiigi#it Einfluss nimmt.

Wenn es somit fur altere Mitarbeiter ermoglichtdyigesund zu bleiben, die Kompetenzen
weiter auszubauen unter der Berucksichtigung ikiverte und Motivationen sowie einer
altersgerechten Gestaltung der Arbeitsbedingunglemn erhéht sich nicht nur die
Produktivitat und Qualitat in den Unternehmen, sndauch das Wohlbefinden der
Arbeitnehmer und somit die Lebensqualitat. Es Iddich, die Starken jeder Generation zu
nutzen, nur das kann Ziel fur die Zukunft sein, gedau diese Erkenntnis muss sich in den
Fuhrungsetagen durchsetzen.

Um dieses Ziel erreichen zu konnen, ist ein Ausbdes innerbetrieblichen
Gesundheitsmanagements mit Fokus auf VorbeugemafemahuRerst wichti§®

85 Juhani limarinen, Jirgen Tempel: Erhaltung, Forderung und Entwicklung der Arbeitsfahigkeit — Konzepte und
Forschungsergebnisse aus Finnland, Berlin 2003, S. 92 f.
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6. Empirische Ermittlungen bei ACC Austria

Der Beginn dieser Diplomarbeit war bei ACC Austgia@ichzeitig der Startschuss fir ein
neues Projekt namens ,Generationen Management'orBleses Augenmerk aus diesem
sehr umfangreichen Projekt galt dem Thema ErhaltuntySteigerung der Arbeitsfahigkeit
der Mitarbeiter. Im Zuge dieser Diplomarbeit wurdaterviews mit Mitarbeitern aus dem
Bereich der Produktion gefiihrt; die ausgewertetegebnisse flieRen als Anregung fur

zukunftige Programme der Human Resources-Abteiding

6.1. Stellungnahme der Leiterin der Human Resources -
Abteilung von ACC Austria

In einem Gesprach mit Frau MMag. Christina SchmeiRersonalmanager bei ACC Austria,
hat sie mir kurz ihre persénlichen Winsche fir digkunft nahegebracht und auch eine
kurze Stellungnahme dazu abgegeben, wie ACC Austiialem Thema Arbeitsfahigkeit

umgeht, welche Mal3hahmen zur Erhaltung bzw. Stemgprdieser bereits umgesetzt

wurden und welche auch noch gerade aktuell am basife.

Wunsch: Flexible Einteilung des Berufes im Sinne Wéork-Life Balance-Familie + Beruf

unter einen Hut bringen zu koénnen, ohne schlec@ewissen, wenn man mal ,friher
heimgeht”; mehr Frauen in Fihrungspositionen urss$ ddle Vorgesetzten kurze Auszeiten,
Teilzeiten, Elternkarenzen, Altersteilzeiten uswehhals ,Problem*, sondern Bereicherung
sehen — dass der Mensch mit Bedurfnissen etwa®nnMittelpunkt riickt und gesehen
wird, dass trotzdem wertvolle Arbeit geleistet wird menschliche Gestaltung der

Arbeitswelt.

Vonseiten des Betriebes ist die Sicherheit und Gdiseit der Belegschaft das wichtigste
Potenzial, um die Unternehmensziele zu erreichenergeits sehen sich Betriebe mit
weniger Nachwuchsarbeitskraften konfrontiert, aadsgits sollen altere Arbeitnehmer
langer in Beschaftigung gehalten werden. Diese deafischen und gesetzlichen
Rahmenbedingungen machen Sicherheits- und Geststtlleenen auch in den Betrieben
immer wichtiger — gleichzeitig ist zu hoffen, ddaasder Gesellschaft durch den spateren
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Pensionsantritt langsam ein Umdenken erfolgt urdrert wird, welchen grol3en Wert
Gesundheit hat. Es wird kunftig nicht mehr darurhaye in jingeren Jahren viel Geld zu
machen, Uberstunden zu schopfen und dabei Raubhaléaper zu betreiben, sondern
darum gehen (mussen), dass der Mensch Uber sesamten Lebenszeitraum Uber aktiv,
fit und auch arbeitsfahig bleibt.

Grundlegend ist, dass ein Arbeitsplatz einen Mesmschicht krank machen sollte —
gleichzeitig gibt es Faktoren, oft sozialer undamrigatorischer Art, die im Gegensatz dazu
die Gesundheit auch fordern kénnen! Der Menschzsakchen 15 und 70 arbeitsfahig und
aktiv sein — 55 Jahre lang ohne Unterbrechung gé&st zu geben, wird in Zukunft nicht
mehr maoglich sein — sowohl Betriebe als auch dieeknehmer werden gemeinsame Ideen
entwickeln (mdssen), um gemeinsam fit zu bleibend uGewinn zu machen.

Lebensphasenorientiertes Personalmanagement.

Was kann ein Betrieb machen, um die Gesundheiéss®iitarbeiterinnen zu schitzen bzw.
zu fordern? Hier einige Schlagworte: Leitbild undnTsollten eine grundlegende Achtung
vor Sicherheit und Gesundheit verdeutlichen und clduraktive Forderung der
Arbeitsfahigkeit auch umgesetzt werden — durch NaRren der Arbeitsplatzverbesserung,
verhaltnispraventive Mallnahmen einerseits, wie #&ssbrung von Licht- und
Larmverhaltnissen, Arbeitsposition (hohenverstebe&Sessel, Tische, Arbeitsflachen),
Automatisation schwerer Arbeitsplatze, Hebehilldammunikation & Informationspolitik,
Einbeziehung der Mitarbeiterinnen; Aufgabenerweiter bzw. Téatigkeitsveranderungen,
organisatorische Ansatze in Ablauf- und Aufbauorgaiion und andererseits durch
Unterstitzung der Belegschaft beim Gesundbleibenrchdu verhaltensorientierte
Malinahmen, wie Anbieten gesunder Jause, Erholuagsph Mdoglichkeit zur flexiblen
Zeitgestaltung (Gleitzeit, Altersteilzeit, Teilz@idglichkeiten — auch im Schichtbereich),
ggf. Unterstitzung und Information zu Gesundheststen, Aufklarungsarbeit
(Arbeitsfahigkeit, Was gehort dazu?, Stressbewditiiyg Gesund auch im Alter bzw. in der
Pension), Forderung der Teamarbeit und Kommunikatikbompetenzentwicklung und
Verantwortungsibernahme  durch  Individuen und TeamEjnbeziehung in
MalRnahmenplanung (Gesundheitszirkel und Arbeitsggnp Zufriedenheitsbefragung und
Interviews, Mitarbeitergesprache). ,Hinhoren* undg®n und Ohren offen halten, sind fr
die Auswahl der MalRBhahmen die wichtigste Basislfrelth kdnnen dabei auch die enge
Einbeziehung der Praventionskrafte, der Arbeitsmedider Betriebsrate und anderer

Vertrauenspersonen sein — Plattformen, Befragungsh zentrale Personen sollen die
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Maglichkeit bieten, dass die Belegschaft sich aiftédcen kann! Dies wird bei ACC durch
die Implementierung des  betrieblichen  Gesundhetsigaments in  die

Managementprozesslandschaft gewahrleistet. Der B&bkess bei ACC beinhaltet ein
dreimal jahrliches Steuergruppentreffen, jahrli@esundheitszirkel (mind. zwei Zirkel zur
Mallnahmen- und Losungsfindung) sowie die Festlegeings Schwerpunktthemas fur
jedes Kalenderjahr. Zudem wird alle drei Jahre eikktarbeiterinnenbefragung

durchgefuhrt, die seit Einflhrung des BGM auch gdbeitsrelevante Fragestellungen
enthadlt und auch alle Belastungsfaktoren im Sinee ASchG (Evaluation psychischer
Belastungen) erhebt. Die MaRnahmenableitung undolMemg der Umsetzungen erfolgen
im monatlich stattfindenden »1reffpunkt Umwelt* s@v in den

Arbeitssicherheitsausschiissen.

Hier ist eine Auswahl der im Rahmen der betrieldiciGesundheitsférderung bei ACC
bereits durchgefiihrten Aktionen:

Gesundheitsférderliche Gestaltung der Arbeit (orgamsatorisch!)

= Sonnenschutzrollos ITZ Halle/Lipp

» Reinigung der. Luftauslasse in den WC Anlagen/Sohkre

= Spinde fur Wasche und Schmelzofenreinigung/Lipp

= gruines Handwaschmittel ersetzen/Falk

= gstarke Blendung/Spritzgussanlagen Monitor austargtieber
= Vermehrte Job Rotation im Montagebereich/Fragner

= reparierten Trinkbrunnen im Pausenraum installi&einreiner
= mehrere kaputte Sessel ausgetauscht/Konig

= SchutzmalRnahme Schlackenwagerl fir Dosierofen/Weber

Personalentwicklung:

Durchfuhren der Schulungen aus dem MBM-ProgramnBd€KK (10 Personen geschulte
MbMs)
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Ernahrung:

Gesunde Jause:

Jausenstationen werden mit gesunder Jause betigllin samtlichen Pausenrdumen stehen
und individuell benutzt werden (sind oft sehr sdhleer, es wird die Aufstellung weiterer

Uberlegt)

Apfelaktion Frische Apfel aus der Region kénnen um € 0,2@iStgekauft werden.
Jahrlicher Apfelbedarf: ca. 5.000 kg!

Am Tag des Apfels (12.11.) Verteilung von Gratigpffir alle Mitarbeiter

Vortrag gesunde Ernahrung

Befragung zur BetriebsverpflegundAugust 2010) zur Erfassung der aktuellen

Zufriedenheit

Bewegung & Sonstiges

Fit & Gesund-Tageler AK bei ACC in Furstenfeld, Gesundheitscheakf60 Mitarbeiter
wéhrend der Arbeitszeit, eigene Termine fir dieltsahicht, fur Mitarbeiter kostenlos.

Folgende Tests wurden durchgefiihrt:
Blutdruck, Blutzucker, Cholesterin, Lungenfunktio®ehschérfe, Hbérvermégen, BMI-
Messung, Korperfettanalyse

fur 2011 wieder geplant

Melanom-Vorsorge

Mai 2010, Vortrag Dr. Gerger, GKK, anschlie3end égstichung von 40 Mitarbeitern,

wéahrend der Arbeitszeit, Teilnahme kostenlos
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Nordic Walking Gruppe

Zuerst erlernen mit Trainer, dann eigenstandigelregf3iges Treffen (10-15 Teilnehmer),

Marsch nach Mariazell (sechs Personen), Teilnahosteklos, durchgefiihrt in der Freizeit

Chair Massage

Jeden Mittwoch im Sanitatsraum, je 30 Minuten, srel@ermine stehen wdchentlich zur
Verfiigung, Anmeldung Uber Betriebsrat, Kostenbgitrarbeiter € 5,-, Angestellte € 10,-.

Lauft bereits seit vier Jahren.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Schaffung von flexiblen Teilzeitarbeitsplatzen aunhKombination mit Heimarbeit zur

besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Ermoglichen von Bildungskarenzen, um Abschluss reihéherwertigen Ausbildung

abzulegen.

Tabakpravention

Zweiter Versuch derzeit am Laufen (Start 22. M@t D)
Drei Vortrage von der STGKK geplant (jeweils vombzach Schichtende) mit der Option,

ein Entwéhnungsseminar im Haus zu besuchen (Kgstetitarbeiter € 35,-)

Starkung der personlichen Kompetenz

Vortrag von Dr. Wlasak, Drogenrichter am Landesd#riGraz: ,Denn sie wissen nicht,
was sie tun“ speziell fur Lehrlinge und ihre Ausleit (Februar 2011), ca. 60 Teilnehmer,

wéahrend der Arbeitszeit, fir MA kostenlos



Empirische Ermittlungen bei ACC Austria 53

Ganzheitlicher Schwerpunkt Jahr des Rickens 2010

Unter Einbeziehung mehrerer Faktoren wurde 2010 Zahr des Rickens erklart. Die
Maflinahmen reichten von einer Kick-off-Informatioesanstaltung am 14. April 2010
durch Dr. Hannes Pratscher fir alle drei Schicl{feéhUhr, 14:15 Uhr, 21 Uhr). Danach
wurden zum einen Heben & Tragen-Schulungen mitRdpltomphysiotherapeutin Andrea
Gotzmann durchgefihrt (rund 56 Teilnehmerinnen) unid den MbM-Trainerinnen
Ausgleichsibungen gestartet (Einfuhrungsveransiglzum Kennenlernen; regelmaliges
Training im Anschluss, begleitet durch MbM-Traimerén Mai und Juni 2010):

Jeweils 10-15 Minuten gemeinsames Turnen an vedehen Standorten und zu
verschiedenen Zeiten, angepasst an die Arbeitszeit&peziell ausgebildete
Mitarbeiterinnen Ubernehmen die VorturnerstelluiMdird je nach Fertigungslinie und
Engagement der Mitarbeiter unterschiedlich organisund durchgefihrt. Erfolgt im
Anschluss an die Arbeitszeit (wird bezahlt), kokierfir den Mitarbeiter, bei Angestellten
erfolgt das Turnen zu Beginn der Mittagspause. \dhrMai und Juni 2010 dreimal
waochentlich.

Aktuell: laufendes Training

Die Mallnahmen wurden im Rahmen einer DiplomarbwitHinblick auf verschiedene
Wirkungen untersucht: physisches und psychischeslb@btnden, physiologische Mal3e
(Muskelkraft und Gelenksbeweglichkeit, Stressmaf3€ort{solspiegel im Blut),
(Arbeitszufriedenheit), Verbesserung von Ressourcemd Moglichkeiten der
Pausengestaltung, daneben Bewusstseinsbildung dodohiduelle Rickmeldungen der

Werte und Vorstellung der Gesamtergebnisse.

Das MalRnahmenpaket ,Jahr des Rickens® ist dahdrt mar dem Themenbereich
Bewegung, sondern auch der Personalentwicklung & wuBstseinsbildung
(Weiterentwicklung der personlichen Ressourcenjn dmzialen Klima am Arbeitsplatz
(gemeinsames Turnen wurde als Verbinden wahrgenom®eal’ in den Gruppen kam
nicht zu kurz) und Stressabbau (in der wissendattedh Literatur findet sich evidente
Wirkung von Bewegung und Sport auf Stress und Umgait Stress; Cortisol-Teildesign)

gewidmet.
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6.2. Vorstellung des Interviewleitfadens

Im Zuge der Zusammenarbeit zwischen der Human Ressuf\bteilung von ACC Austria
und der Prifungs- und Beratungsgesellschaft Deloitum Thema ,Generation
Management* wurde ein Interviewleitfaden (siehe #mip A) ausgearbeitet, um
Anregungen fur kunftig geplante Programme zur Humg und Steigerung der
Arbeitsfahigkeit bei ACC Austria zu erhalten. Denarbeitete Interviewleitfaden ist wie
folgt aufgebaut:

Die ersten Fragen sind zukunftsorientiert auf diehsten flnf bis zehn Jahre gerichtet und
sollen die Befragten dazu anregen, uber ihre Samanh Bezug auf Leben und Arbeit
nachzudenken. Dabei sollten sie zunachst ihre Wignaal3ern, wenn quasi alles méglich
ware, aber genauso auch eine realistische Absaigittuer mégliche Veranderungen in der
Zukunft abgeben und diese dann anhand von Skalamedlen und gewichten. Die Fragen
sieben bis inklusive zehn beschaftigen sich mit dgegenwart. Mit ihnen soll
herausgefunden werden, welche Faktoren in der Audiei Mitarbeiter motivieren und
gesund halten bzw. welche Einflisse genau das @sbdrewirken und somit die
Mitarbeiter in ihrer Gesundheit, Motivation und A&itsfahigkeit belasten. Weiters sind die
Befragten in diesem Abschnitt dazu angehalten, ¥Moeaussetzungen nachzudenken, die
es ihnen ermdglichen bzw. die sie dazu motiviebeszum reguléren Pensionsalter von 65
Jahren bei den Mannern und 60 Jahren bei den FiaeieACC Austria zu arbeiten, im
gleichen Zuge aber auch zum Ausdruck zu bringens waigliche Einflisse einer
Frihpension sind. Der dritte und letzte Abschrets ¢thterviewleitfadens mit den Fragen elf
bis finfzehn beschaftigt sich mit den Angebotenbigrieblichen Gesundheitsforderung bei
ACC Austria. Diese Fragen beziehen sich darauf heel&ngebote zur Erhaltung und
Steigerung der Arbeitsfahigkeit bei ACC Austria dsefragten kennen, welche sie in
Anspruch genommen und wie sie ihnen gefallen halvanim sie diese nicht in Anspruch
genommen haben und welche Ideen es fur zusatzAdgebote gibt. Ganz zum Schluss
sollen sich die Befragten mit dem Ubergang in déadfon beschaftigen und wie dieser fir

sie idealerweise aussieht.
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6.3. Auswertung der Interviews

Im Zuge dieser Diplomarbeit wurden 15 Interviews Witarbeitern aus der Produktion von
ACC Austria gefuihrt und deren Ergebnisse nachfageeschrieben und interpretiert. Im
Speziellen kamen die Befragten aus dem BereictMibsitage, da dieser den zahlenmaliig
gro3ten Anteil der Produktion bei ACC Austria aushtaund es somit zu einem
aussagekréftigeren Ergebnis kommt. Es gab kein idfesz Auswahlverfahren der
Befragten, sondern nur die eine und einzige Voetrasg, dass sie 50 Jahre oder alter
waren. Die Antworten der 15 Befragten werden nun Amschluss Frage flr Frage
zusammengefasst ausgewertet beschrieben. Angefiinden immer die am haufigsten
genannten Antworten zu jeder Frage, da sich dasdsiten lasst, welche kinftigen
Aktivitaten und Programme zur Erhaltung und Steiggrder Arbeitsfahigkeit seitens ACC
Austria getroffen werden missten. Die restlicheilweisen Einzelnennungen kénnen im
Anhang B nachgelesen werden. Im Anschluss an dlessvertung wird anhand der
Antworten versucht, eine Empfehlung an die HumarsoReces-Abteilung fir weitere

Schritte in diese Richtung zu geben.

Frage 1: Alles ist mdglich, und Ihre Winsche gehém Erfullung: Wie sehen Ihr Leben
und lhre Arbeit aus?
In Bezug auf das Leben antworteten alle 15 Befragti der gleichen Antwort:

= Gesundheit ist das Wichtigste - das ist der einzigkliche Wunsch

In Bezug auf die Arbeit gab es dann doch einigenschiedliche Antworten:
= Keine Arbeit am Wochenende wiinschen &clon 15Befragten
= Geringere Stickzahlvorgaben wiinschen 8iglon 15Befragten
= Nur noch vormittags arbeiten (6-14 Uhr) winscheh 8ivon 15Befragten
= Keine Flielibandarbeit winschen sihon 15Befragten
= Alles soll so bleiben, wie es jetzt ist, wiinschl 4 Person

= Keine Winsche bzw. keine Antwort kam vbiPerson
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Frage 2: Wie wurden Sie auf einer Skala von 1 (gedicher nicht in Erfullung) bis 10
(geht sicher in Erfullung) Folgendes beurteilen: @ wie realistisch halten Sie es, dass
Ihr Wunsch in Erfullung geht?

Anhand der nachfolgenden Abbildung kann man ableerwie realistisch die befragten
Mitarbeiter (MA) die Erflllung ihrer Wiinsche beuléa bzw., gesamt betrachtet, wie sieht
der Durchschnitt Uber alle Befragten aus:

Durchschnitt #

MA 15
MA 14 |
MA 13 |
MA 12 |
MA 11 |
MA 10 |
MA 9 | ]
MA 8
MA 7 | ]
MA 6 |
MA 5 | ]
MA 4 |
MA 3 |
MA 2 |
MA 1 |

\ \
\ \ \
\ \ \
\ \ \
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Abbildung 17: Bewertung der befragten Mitarbeiter in Bezug auf Frage 2 (eigene Darstellung)

Gesamt betrachtet sehen die Befragten die Erfullhmg. Nichterfullung ihrer Wiinsche
neutral. Wobei mit einer durchschnittlichen Bewagwon rund 4 die Tendenz in Richtung

der Nichterfullung geht.

Frage 3: Nun eine realistische Einschatzung: Woméchnen Sie? Wie wird lhre Arbeit
aussehen? Welche Position werden Sie einnehmen?
= Alles bleibt so, wie es jetzt im Moment ist, glani8evon 15Befragten

= Der Stiickzahldruck wird noch weiter steigen, glavbeon 15Befragten
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Frage 4. Wie wurden Sie auf einer Skala von 1 (,Dasdchte ich auf keinen Fall*) bis 10
(,Das entspricht genau meinem Wunschbild meiner Aukt*) Folgendes beurteilen: Wie
wunschenswert ist Ihre Einschéatzung fur Sie persiii?

Anhand der nachfolgenden Abbildung kann man able$i&n wie winschenswert die
befragten Mitarbeiter (MA) ihre realistischen Eih&tzungen beurteilen bzw., gesamt
betrachtet, wie sieht der Durchschnitt Gber all&é&gen aus:

Durchschnitt #

MA 15
MA 14 | |
MA 13 |
MA 12 |
MA 11 |
MA 10 |
MA 9 |
MA 8
MA 7 |
MA 6 |
MA 5 |
MA 4 |
MA 3 |
MA 2 |
MA 1 |

Abbildung 18: Bewertung der befragten Mitarbeiter in Bezug auf Frage 4 (eigene Darstellung)

Auch diese Darstellung spiegelt eine eher neutdalkung der Befragten wider. Mit einem
Wert von rund 6 geht es aber doch in Richtung dersehenswerten Entwicklung.

Frage 5: Bezug nehmend auf die Differenz zwischenuhgch und realistischer
Einschéatzung: Was kdnnen Sie selbst dazu beitrag#ass Ihre berufliche Zukunft Ihrem
Wunschbild gut entspricht? Was kann ACC dazu begem, dass lhre berufliche Zukunft
sich wunschgemalf entwickelt?

In Bezug auf das, was Sie selbst beitragen korar@njorteten die Befragten:

= Korperlich fit halten sagteh4 von 15Befragten
= Gesund bleiben sagt@wvon 15Befragten
= Sich gesund und bewusst erndhren sagtermn 15Befragten
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= Entsprechenden Einsatz bei der Arbeit zeigen s&tem 15Befragten

In Bezug auf das, was ACC Austria beitragen kaamén folgende Antworten:

= Verbesserung der Arbeitsumgebung antwort8tgon 15Befragten
(in Bezug auf Temperatur im Sommer, Larm, Luft, idigetc.)
= Bessere Arbeitszeitgestaltung antwortetaron 15Befragten
(in Bezug auf keine Arbeit am Wochenende)
= Qualitativ besseres Material zukaufen antwort@eon 15Befragten
= Druck von den Arbeitern nehmen antworteten ebesiallon 15Befragten

(in Bezug auf Qualitat und Stiickzahlvorgabe)

Frage 6: Wie wirden Sie auf einer Skala von 1 (,z@anze bei mir*) bis 10 (,Zur Ganze
bei ACC Austria“) Folgendes beurteilen: Bei wem ¢je lhrer Meinung nach die
Hauptverantwortung daflr, dass Sie auch in Zukurfei ACC arbeiten?

Anhand der nachfolgenden Abbildung kann man ablesen die befragten Mitarbeiter
(MA) die Hauptverantwortung dafiir sehen, dass s@an Zukunft noch bei ACC Austria

arbeiten bzw. wo liegt der Durchschnitt Uber alefrBgten:

Durchschnitt #

MA 15

MA 14 | ‘

MA 13 | ‘ ‘ ‘
MA 12 |
MA 11 |
MA 10 |
MA 9 |
MA 8
MA 7 |
MA 6 |
MA 5 |
MA 4 |
MA 3 |
MA 2 |
MA 1 |
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Abbildung 19: Bewertung der befragten Mitarbeiter in Bezug auf Frage 6 (eigene Darstellung)
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Mit einem Wert von rund 7 liegt nach den Bewertungéer Befragten die
Hauptverantwortung fur ein zukilnftiges Arbeiten bACC Austria aufseiten des

Unternehmens.

Frage 7: Wenn Sie an lhre aktuelle Arbeitssituatidoei ACC denken: Welche Faktoren
halten Sie gesund und motiviert fur Ihre Arbeit?

= Dabei kam es zu folgenden Antworten der Befragten:

= Ein gutes Arbeitsklima nannteér8 von 15Befragten

= Gute FUhrungsarbeit der Vorgesetzten meidtemon 15Befragten

=  Wenige Stérungen wahrend der Produktion sagteon 15Befragten

= Zyklische Arbeitsplatzrochaden ebenfdlson 15Befragten

= Eine erfullende Arbeit antwortetenvon 15Befragten

= Gute Entlohnung mit Pramiensystemen sagteon 15Befragten

Frage 8: Gibt es auch Belastungen, die Ihre Gesumrith Arbeitsfahigkeit und Motivation
beeintrachtigen? Welche sind das? (Anmerkungen: jérliche und psychische
Anforderungen?)
Als Belastungen wurden folgende Faktoren befunden:
= Schlechte Arbeitsbedingungen antworte8eron 15Befragten
(dabei ist die Luft in der Produktion gemeint, dérm und ganz besonders die hohe
Temperatur im Sommer)
= Zu grolRer Druck der Vorgesetzten, um Ziele zu ehe, sagteb von 15Befragten
= Storungen/Stillstande in der Produktionslinie mamat von 15Befragten
= Monotone Tatigkeiten und einseitige Belastungewarteten4 von 15Befragten
= Qualitativ schlechtes Material sagtgéiwvon 15Befragten

= Die unsichere wirtschaftliche Lage des Unternehnmamster? von 15Befragten

Frage 9: Unter welchen Voraussetzungen kénnen unadllen Sie bei ACC Austria bis
zum regularen Pensionsalter 65/60 Jahre arbeiten?
Bei dieser Frage kam es zu folgenden Antworten:

= Gute allgemeine Gesundheit und korperliche Fitsagsenl5 von 15Befragten

= Keine FlieBbandarbeit mehr verrichten zu missemimey von 15Befragten

= Zu hohe Abschlage bei einer Frihpension sagteon 15Befragten

=  Gutes Arbeitsklima und erfullende Arbeit meintewgds 2 von 15Befragten
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Frage 10: Unter welchen Voraussetzungen sind Siédo@if fur die Frihpension?
Folgende Antworten wurden genannt:
= Krankheit bzw. ein kérperliches Gebrechen antwertéb von 15Befragten
= Die Anforderungen des Arbeitsplatzes sind nicht mmhbewaltigen sagted von
15 Befragten
= Schlechtes Arbeitsklima (Mobbing gegen Altere) nend von 15Befragten

= Langere Arbeitszeit als 8 Stunden taglich antwert8tvon 15Befragten

Frage 11: Welche Angebote von ACC Austria zum Erhder Arbeitsfahigkeit kennen
Sie?
Dabei gaben die Befragten folgende Antworten:
= Das Gesundheitsprogramm sagtdnvon 15Befragten
(Gesundheitscheck, Turnen, Massagen, Jahr des RE)cke
= Schulungen und Weiterbildungen antworteberon 15Befragten
(Schulungen im Zuge der ACC Akademie)

= Gesunde Erndhrung/Gesunde Jause in den Automajtem2as/on 15Befragten

Frage 12: Welche Angebote haben Sie bereits in Amgh genommen? Wie waren lhre
Erfahrungen damit? Was hat Ihnen gut gefallen, w&énnte man verbessern?
Diese Frage flhrte zu folgendem Ergebnis:
=  Turnen/Turnibungen nahmé&nson 15Befragten in Anspruch
= Keine Inanspruchnahme gab es voder 15Befragten
= Gesundheitscheck wurde ebenfalls viotler 15Befragten in Anspruch genommen
= Weiterbildung an der ACC Akademie nahmen ebenféllgon 15 Befragten in
Anspruch
Die in Anspruch genommenen Angebote wurden durcbvatg sehr positiv empfunden,
wobei ein mdgliches Verbesserungspotenzial in deit dafur liegt. Viele Aktivitaten

mussten in der Freizeit erledigt werden, und dagfantden die Befragten als nicht optimal.

Frage 13: Aus welchen Grinden haben Sie andere Apgg nicht in Anspruch
genommen?

=  Weil vermeintlich kein Bedarf vorhanden war sadgieron 15Befragten

= Well privat schon einige Aktivitaten in diese Righy gestartet wurden antworteten

3 von 15Befragten
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= Aus Zeitmangel meinten ebenfallsron 15Befragten
= Keine Antwort zu dieser Frage gab es 2ovon 15Befragten

Frage 14: Haben Sie ldeen fur zusétzliche Angebote?
Als Ideen fiir weitere Angebote nannten die Befradtdégende:
= Uberpriifung der Arbeitsbedingungen bzw. der Umggbwm Verbesserungen in
Sachen Luft, Temperatur und Larm zu erwirken, sagtder 15Befragten
= Keine weiteren ldeen hattdnvon 15Befragten
= Ubungen zur Stressbewaltigung sadteron 15Befragten
= Ernahrungsberatung durch Fachleute, mehr Motivatmmden Managern vorleben
und mehr Zeit fur Ausgleichsibungen antwortetenn&ils jeweils 2 von 15

Befragten

Frage 15: Wenn Sie ca. 5 Jahre vor der Pensioniegustehen, wie stellen Sie sich den
Ubergang idealerweise vor?
Auf diese Frage antworteten die 15 Befragten wigtfo
= 10 der 15Befragen bevorzugen den Ubergang durch Altersigilz
= 4 der 15 Befragen moéchten bis zum letzten Tag ganz normedr i Tatigkeit
nachgehen und dann in den Ruhestand gehen
= 3 der 15Befragten wirden bis zum letzten Tag arbeiteeradithgs als Mentor oder

Trainer fur neue oder jungere Mitarbeiter

6.4. Zusammenfassung der Auswertung und Empfehlung

an die Human Resources-Abteilung

Betrachtet man sich die Antworten der 15 befragtesduktionsmitarbeiter, so kdnnte man
diese folgendermalfien interpretieren. Es gibt durshiien Wunsch, in Zukunft weniger zu
arbeiten, was den Stuckzahldruck bzw. die damibwedenen hohen Taktzeitvorgaben
angeht und auch was die Arbeitszeit am Wochenemdeffb Allerdings glauben die

Befragten dann realistisch gesehen nicht wirklich eane mdgliche Umsetzung dieser
Winsche. Aufgabe der Personalabteilung kann esnalssein, die Prozessentwicklung so
weit zu sensibilisieren, dass der Taktzeitdruck jeglen Einzelnen nicht noch weiter

gesteigert wird, da dieser bereits ein sehr holeegllerreicht hat. Fur weitere Steigerungen
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der Stlckzahlen oder andere Verdnderungen, anieididarbeiter glauben, missen auf
jeden Fall VeranderungsmafRnahmen im Aufbau der uRtmohslinien im Vordergrund
stehen (z.B. ein zweiter Arbeitsplatz bedeutetdiemhalbe Taktzeit pro Mitarbeiter).

Unsere Mitarbeiter haben erkannt, dass ihre padiinGesundheit und ein korperliches Fit
bleiben sehr wichtig fur ein zukinftiges Arbeitendsund dass sie dazu selbst den grof3ten
Teil dazu beitragen kdnnen, jedoch liegt die Haemmatwortung, dass die Mitarbeiter auch
in Zukunft im Unternehmen tatig sind, beim Untenrmeim selbst. Wichtig dabei ist die
Schaffung eines fur den Mitarbeiter angenehmen ifstiafeldes. Im Speziellen der Larm,
die hohen Temperaturen im Sommer und die schletht®, die an den meisten
Arbeitsplatzen auf die Mitarbeiter einwirken, wundeeben dem nahezu Durchfahrbetrieb
und dem Stiickzahldruck als grof3te Belastungen genAnfgrund dieser Umsténde wird
es immer wichtiger, ein gutes Arbeitsklima zu fadrdand gute qualifizierte Fihrungskrafte
einzusetzen, die ihre Arbeit zu 100 Prozent wahmeety um die Motivation im
Unternehmen so hoch wie mdglich zu halten. Weneuss auf die Gesundheit eines jeden
einzelnen Mitarbeiters geachtet werden, denn deutatheit ist die Grundvoraussetzung fur
unsere Befragten, um bis zur reguldren Pensiorgeun arbeiten. In Bezug auf die
betriebliche Gesundheitsférderung wurde schon anigjeboten und wurde von denjenigen,
die diese Angebote in Anspruch nahmen, auch als gesitiv empfunden. Der zeitliche
Faktor spielt bei diesen Angeboten allerdings dmeachtliche Rolle. Wann kann ich
gewisse Dinge in Anspruch nehmen, und wie langedbrach dafir!? Im Hinblick auf eine
bevorstehende Pensionierung wird ein Ubergang esedimittels Altersteilzeitmodell als
sehr gut empfunden. Man ist noch Teil dieser agbelién Gesellschaft, hat aber zunehmend

schon mehr Zeit, sich auf andere Dinge im Privathebu konzentrieren.

Die Hauptansatzpunkte fur die Human Resources-Riptgiwaren also:

= Mitsprache beziiglich der Prozessentwicklung in Besuf Taktzeitdruck

= Uberprifung der Arbeitsumfelder bzw. Arbeitsbedingen und Verbesserung
dieser (Larm, Temperatur, Luft etc.)

= Malnahmen zur Forderung des Arbeitsklimas

= Weitere Forderungen und Schulungen der Fuhrungskigpeziell auch auf das
Thema Arbeitsfahigkeit mit all ihren Einflussfakeor)

= Weitere Angebote und Vorbeugemal3nahmen zum Thensan@keeit (auch den
zeitlichen Faktor bedenken; noch mehr Informatior& Mitarbeiter bringen)

»  Weiter die Méglichkeit fiir optimale Ubergange i dtension geben
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6.5. Wer ist ACC?

ACC oder Appliances Components Companies ist emabhéngige Gruppe, fuhrend in
Entwicklung, Produktion und Vertrieb von Kaltekorapsoren fiir Haushaltsgerate und
Elektroindustriemotoren. Diese zwei eng aneinamepehden Geschaftszweige von
Kompressoren und Motoren bilden sehr gute Syneifgide zwischen den

Produktionslinien innerhalb der Gruppe und ermdgiic somit ein optimales Angebot fir

unsere Kunden.

6.5.1. Die Werke des ACC-Konzerns

Das ACC-Headquarter befindet sich in Pordenondéigitaund verwaltet von dort aus seine
Betriebe, die strategisch in Europa und China aadek sind. Dazu gehdren folgende
Standorte:

» Furstenfeld in Osterreich

= Melin ltalien

= Tianjin in China

= Oldenburg in Deutschland

Die Standorte in Osterreich, Italien und Chinaifen ausschlieRlich Kaltekompressoren
fur Haushaltskihlgerate, und am Standort Oldenbung Deutschland werden
Elektromotoren fur Ol- und Gasbrenner produziert.

6.6. ACC Austria in Furstenfeld

ACC Austria wurde im Jahr 1982 gegruindet und iszeieé mit rund 850 Mitarbeitern der
grol3te Arbeitgeber der Region. Im abgelaufenen ladtsjahr 2011 wurden 5.892.000 STK
Kompressoren verkauft, was einen Umsatz von 168dvién Euro zur Folge hatte.

In der nachfolgenden Abbildung ist der Betrieb ABGstria GmbH abgebildet:
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Abbildung 20: ACC Austria GmbH Aufnahme, aus der Luft It. allgemeiner Firmenprasentation vom
Marz 2012

6.6.1. Die Produkte von ACC Austria

Derzeit werden bei ACC Austria drei Produktfamilieon Kaltekompressoren in der
Produktion gefertigt. Der Alpha Kompressor, der gapund der neueste der drei, der
Delta-Kompressor. Die Kompressoren unterscheidenh sdurch unterschiedliche

Leistungsbereiche wie auch durch unterschiedlichekWigsgrade. Der neu entwickelte
Delta-Kompressor unterscheidet sich zuséatzlich aeah optisch zu den anderen beiden.
Durch ein hohes Mald an Innovation ist es gelungem, Delta-Kompressor kleiner und
effizienter zu entwickeln. Unternehmen im Westem \uropa konnen dem Kostendruck
der sogenannten Billiglohnlander nur durch newshimnovative Produkte standhalten.
Dies ist in Furstenfeld mit dem Delta-Kompressodeiicksvoll gelungen.

Der Alpha- und Kappa-Kompressor unterscheiden ah optisch nahezu gar nicht, doch
der Unterschied zum neuen Delta-Kompressor ist searkant - diesen mdochte ich

nachfolgend in der Abbildung 21 kurz darstellen:
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Abbildung 21: Kappa- und Delta-Kompressor im GroR3envergleich (eigene Darstellung)
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7. Schlusswort

Zum Abschluss méchte ich die zuvor ausgefuhrtenit€bpnd die Erkenntnisse, die diese
Arbeit hervorgebracht hat, zusammenfassen.

Die Bevoélkerung in Osterreich wird in den kommendahrzehnten noch weiter ansteigen,
allerdings wird sich die Altersstruktur sehr stagkandern. Unsere Gesellschaft wird immer
alter. Der Anteil an Personen im Alter tGber 60 @alird stark zulegen, und der sogenannte
erwerbsfahige Teil der Bevolkerung wird sinken, weee enorme Belastung fur das
Osterreichische Pensionssystem zur Folge hat. Datethende Lebenserwartungen wird es
immer mehr zu versorgende Personen geben, die autker langer versorgt werden
missen. Diese Tatsache fihrt dazu, dass wir laageeiten werden missen. Der
demografische Wandel wird somit auch einen enormerfluss auf den Arbeitsmarkt
nehmen, da immer mehr &ltere Personen auf diesefim@en sein werden. Um l&nger
arbeiten zu konnen, mussen wir aber bis ins holdrer arbeitsfahig bleiben. Dies
erreichen wir in erster Linie, indem wir gesundilsdm. Jeder Einzelne ist durch seine
Ernahrung, durch sportliche Betatigung und einemiugftigen Lebenswandel in der Lage,
seine Gesundheit zu erhalten bzw. zu steigernsoiite das auch tun. Nur die Gesundheit
allein reicht nicht, um langer im Arbeitsleben zileiben. Um verninftig auf dem
Arbeitsmarkt eingesetzt werden zu konnen, missen\Wesen und die Kompetenzen
standig erneuert und erweitert werden. D.h. wirseasdie gebotenen Moglichkeiten nutzen
und uns auf ein lebenslanges Lernen einstellen. dgisten Qualifikationen und eine
hervorragende Gesundheit helfen jedoch nicht, wéiteger zu arbeiten, wenn man nicht
selbst auch das Wollen dazu in sich tragt. Nur ges=und, qualifiziert und auch motiviert
ist, langer im Berufsleben zu bleiben, wird dieshaerfolgreich schaffen. Nicht nur die
Arbeitnehmer, sondern im Speziellen auch die Uetemmen sind gefordert, in diese
Richtung ihren Teil dazu beizutragen. Durch entdpeade Arbeitsbedingungen bzw. ein
entsprechendes Arbeitsumfeld koénnen sie aktiv damimfluss nehmen, dass die
Mitarbeiter gesund bleiben, sich weiter bilden wvalter entwickeln kénnen und motiviert
sind, bis ins hohere Alter im Arbeitsleben zu velere und dabei auch arbeitsfahig zu
bleiben. Aufgrund des zukinftigen Fachkraftemangelss es im Interesse aller Betriebe
sein, das Wissen und Know-how ihrer Mitarbeitepezell das der Alteren - so lange wie
maoglich im Unternehmen zu halten. ACC Austria hatZeichen der Zeit erkannt und den

Startschuss fur ein Projekt in die richtige Riclggugegeben. Mit den Ergebnissen der im
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Zuge dieser Diplomarbeit gefuihrten Interviews solfein Aktivitaten und Programme zur
Erhaltung und Steigerung der Arbeitsfahigkeit folge

Nur wer es versteht, das Wissen von Alteren opt@natusetzen, und nur wer erkennt, dass
das Zusammenarbeiten von Jung und Alt durch diavithekllen Starken fur jede
Belegschaft etwas Positives ist, wird in Zukunfin ealters- bzw. alternsgerechtes

Arbeitsumfeld schaffen, um im internationalen Wettierb weiterhin bestehen zu kdnnen.
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Anhang A - Interviewleitfaden

Interviewleitfaden zum Generation

Management

Einleitende Worte durch den Interviewer (Wortwahl passend fiir ACC und Interviewpartnerinnen wahlen):
Kontext herstellen

Zielsetzungen des Interviews darstellen: Diplomarbeit und Anregungen fiir zukiinftige Programme zum Erhalt und zur
Steigerung der Arbeits- und Leistungsfahigkeit und —lust bei ACC

Klaren, was mit den Ergebnissen gemacht wird

Aufwarmen mit Fragen zur Person:

Abteilung/Funktion:

Wie lange arbeiten Sie schon bei ACC?

Wie viele unterschiedliche Funktionen in dieser Zeit bei ACC haben Sie bekleidet?
Wie viele Arbeitgeber hatten Sie schon davor?

Wie alt sind Sie?
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Schauen wir in die Zukunft: Wenn Sie an die Zukunft denken, 5-10 Jahre ab
heute...

Alles ist méglich, und Ihre Wiinsche gehen in Erflllung: Wie sehen |hr Leben und Ihre Arbeit aus?
(Nachfragen: Was tun Sie und wieviel Zeit verbringen Sie damit? Mit wem arbeiten Sie zusammen? Was ist anders

als heute?)

Wie wiirden Sie auf einer Skala von 1 (geht sicher nicht in Erflillung) bis 10 (geht sicher in Erfiillung) Folgendes

beurteilen: Fir wie realistisch halten Sie es, dass Ihr Wunsch in Erfiillung geht?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nun eine realistische Einschatzung: Womit rechnen Sie? Wie wird Ihre Arbeit aussehen? Welche Position werden Sie
einnehmen? (Nachfragen: Was tun Sie und wieviel Zeit verbringen Sie damit? Mit wem arbeiten Sie zusammen? Was

ist anders als heute?)

Wie wirden Sie auf einer Skala von 1 (,Das méchte ich auf keinen Fall) - 10 (,Das entspricht genau meinem

Wunschbild meiner Zukunft‘) Folgendes beurteilen: Wie wiinschenswert ist Ihre Einschatzung fiir Sie personlich?
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Bezug nehmend auf die Differenz zwischen Wunsch und realistischer Einschatzung:
Was kénnen Sie selbst dazu beitragen, dass Ihre berufliche Zukunft Ihrem Wunschbild gut entspricht?

Was kann ACC dazu beitragen, dass lhre berufliche Zukunft sich wunschgemaf entwickelt?

Wie wirden Sie auf einer Skala von 1 (,Zur Gé&nze bei mir‘) — 10 (,Zur Ganze bei ACC Austria“) Folgendes beurteilen:

Bei wem liegt Ihrer Meinung nach die Hauptverantwortung dafiir, dass Sie auch in Zukunft bei ACC arbeiten?
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Schauen wir in die Gegenwart:

Wenn Sie an lhre aktuelle Arbeitssituation bei ACC denken: Welche Faktoren halten Sie gesund und motiviert fiir lhre

Arbeit?

Gibt es auch Belastungen, die Ihre Gesundheit, Arbeitsfahigkeit und Motivation beeintrachtigen? Welche sind das?

(Anmerkungen: kérperliche und psychische Anforderungen?)
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Unter welchen Voraussetzungen kénnen und wollen Sie bei ACC Austria bis zum regularen Pensionsalter 65/60 Jahre

arbeiten?

Unter welchen Voraussetzungen sind Sie bald reif fiir die Friihpension?



Anhang A - Interviewleitfaden 78

BGF Angebote bei ACC

Welche Angebote von ACC Austria zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit kennen Sie?

Welche Angebote haben Sie bereits in Anspruch genommen? Wie waren Ihre Erfahrungen damit? Was hat Ihnen gut

gefallen, was kdnnte man verbessern?

Aus welchen Griinden haben Sie andere Angebote nicht in Anspruch genommen?
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Haben Sie Ideen fiir zusatzliche Angebote?

Wenn Sie ca. 5 Jahre vor der Pensionierung stehen, wie stellen Sie sich den Ubergang idealerweise vor?
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Anhang B — Notizen zu den gefuhrten Interviews
Antworten zu Frage 1:
keine Arbeit am Wochenende 5
weniger Stiickzahldruck 3
nur Vormittag arbeiten 2
keine FlieRbandarbeit 2
alles soll bleiben, wie es ist 1
keine Antwort 1
keine korperlich schwere Arbeit 1
nicht langer als 8 Stunden arbeiten 1
nur noch 6 Stunden arbeiten 1
- Gesundheit im Leben 15
Antworten zu Frage 2:
MA1: 5 MAG: 0 MA11: 1
MA2: 9 MAT: 3 MA12: 4
MA3: 5 MA8: 5 MA13: 2
MA4: 6 MA9: 8 MA14: 4
MAS: 3 MA10: 2 MA15: 5
Antworten zu Frage 3:
alles bleibt so, wie es ist 9
mehr Druck bezlglich Stiickzahlen 6
neue Technologien 1
hoherer psychischer Druck 1
magliches Auslaufen der Linie 1
Antworten zu Frage 4:
MA1: 9 MAG: 9 MA11: 4
MA2: 4 MAT: 3 MA12: 5
MA3: 9 MAS: 3 MA13: 4
MA4: 8 MA9: 8 MA14: 9
MA5: 4 MA10: 2 MA15: 5
Antworten zu Frage 5: selber ACC
- Einsatz bei der Arbeit 3 - Hilfsmittel fir die Arbeit bereitstellen 1
- Gesund bleiben 7 - Gefahrenquellen beseitigen 1
- kdrperlich fit halten 14 - Arbeitsumgebung verbessern (Luft, Temperatur, Larm) 8
- mit Kollegen gut auskommen 1 - Altersgerechte Arbeitsplatze schaffen 2
- gesunde Erahrung 5 - Druck von den Arbeitern nehmen (Stlickzahl, Qualitat) 3
- weiterbilden 1 - Wertschatzung der Arbeit 1
- Erholung in der Freizeit 1 - andere Arbeitszeitgestaltung (kein Wochenenddienst) 4
- besseres Material zukaufen 3
- mehr Abwechslung bieten 1
- bessere Maschinen zur Verfiigung stellen 2

Antworten zu Frage 6:

MA1: 8 MAG: 5 MA11: 3
MA2: 9 MAT: 8 MA12: 5
MA3: 5 MA8: 8 MA13: 8
MA4: 9 MA9: 4 MA14: 8

MA5: 5 MA10: 8 MA15: 5
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Antworten zu Frage 7: - kérperliche Betétigung bei der Arbeit halt fit 1
- Neue Aufgaben 1
- Gutes Arbeitsklima 13
- Erflllende Arbeit 4
- Gute Flhrungsarbeit der Vorgesetzten 12
- Wertschétzung des Menschen u. der Arbeit 1
- Gutes Arbeitsumfeld 1
- Arbeitsplatzrochaden 5
- Méglichkeiten zur Kommunikation 1
- wenige Storungen in der Produktionslinie; lauft gut 5
- Standort der Firma (Weg zur Arbeit) 2
- Gute Entlohnung und Prémiensysteme 3
- Arbeitszeiten (Schichtmodell) 1
- Feste und diverse Feiern 1
- Pausen 1

Antworten zu Frage 8: - FlieRbandarbeit 1
- Monotone Tétigkeiten/einseitige Belastungen 4
- Arbeitszeit von mehr als 8 Std. 1
- schlechte Arbeitsbedingungen (Temperatur, Zugluft...) 8
- schlechtes Material 3
- Stérungen in der Produktionslinie/Stillstande 4
- Bevorzugungen (Verteilung der Arbeitsplatze) 1
- Wetter 1
- bei Frauen ihre Periode 1
- Unhygienische Mitarbeiter/Kollegen 1
- schweres Heben und Tragen 1
- Druck des Vorgesetzten bei der Ziele-Erreichung 5
- keine Antwort auf die Frage 1
- Unsichere wirtschaftliche Lage der Firma 2
- immer wieder mit neuen Leuten zusammenarbeiten 1
- unqualifiziertes Personal in der Abteilung 1
- schlechter Gesundheitszustand 1
- Geriichte negativer Art 1
- wenig Information aus der Managementebene 1
- schlechtes Arbeitsklima 1

Antworten zu Frage 9: - allgemeine Gesundheit und kdrperliche Fitness 15
- keine Verschlechterung der Arbeit 1
- Erleichterung von Arbeitsschritten (Hilfsmittel, Werkzeug) 1
- keine FlieRbandarbeit 7
- bessere Pausenregelung/mehr Ausgleichsmdglichkeit 1
- keine Arbeit am Wochenende 1
- keine Schichtarbeit 1
- keinen Druck durch besondere Verantwortung 1
- erfillende Arbeit 2
- gutes Arbeitsklima 2
- Verhaltnis Lohn zu Pension 5
- Arbeit misste zum Hobby werden 1
- gute und gesicherte Wirtschaftslage der Firma 1

Antworten zu Frage 10: - kdrperliches Leiden bzw. Krankheit 1
- langere Arbeitszeit als 8 Std. taglich
- nicht bewéltighare Anforderungen am Arbeitsplatz
- Nachtarbeit
- FlieRbandarbeit
- Familiare Griinde zu Hause (Pflegefalle etc.)
- schlechtes Betriebsklima (Mobbing gegen Altere)
- unangemessenes Gehalt
- kein Vertrauen zum Vorgesetzten / schlechte Fihrung

N2 s Owo
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- schlechte Arbeitsmittel; defekte u. veralterte Maschinen 1

- monotone Tatigkeit 1
- keine Wertschatzung 1
Antworten zu Frage 11: - Gesundheitsprogramm (Turnen, Gesundheitscheck, 14

Ricken, Massagen)
- Gesunde Ernahrung (Gesunde Jause)
- Personliche Schutzausriistung (Gehdrschutz, Schuhe,)
- Nichts bekannt
- Schulungen und Weiterbildung (ACC-Akademie)
- Impfungen (Zeckenschutzimpfung)
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Antworten zu Frage 12: - keine in Anspruch genommen
(Mehr Zeit dafiir geben) Turnen
- Lockerungstibungen direkt am Arbeitsplatz
- keine Antwort
- Gesundheitscheck
- ACC-Akademie Kurse/Weiterbildungsprogramme
- Richtiges Heben und Tragen
- Massagen
- Impfungen
- Walken in der Gruppe
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Antworten zu Frage 13: - Zeitmangel
- als nicht geeignet befunden
- privat viele Aktivitaten in dieser Richtung unternommen
- da Angebot nur in der Freizeit mdglich ist
- keine Antwort
- kein Bedarf vorhanden
- zu grofler Andrang bei gewissen Aktivitaten
- Keine Kenntnis Uber diverse Angebote
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Antworten zu Frage 14: - Verbesserung der Arbeitsumgebung/Uberpriifung
- Ubungen zur Stressbewéltigung
- Férderung der Arbeitsplatzrochaden
- Ernahrungsberatung durch Fachleute
- Mehr Zeit um Ubungen durchzufiihren
- Kantine fur bessere Emahrung
- Massagen flir den ganzen Korper
- keine Ideen
- spezielle Weiterbildungsprogramme, z.B. Roboterkurse
- mehr Motivation von den Managern vorleben
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Antworten zu Frage 15: - flexiblere Pausenplanung
- normal arbeiten bis Tag X und dann in den Ruhestand
- Arbeiten bis Tag X als Coach, Mentor
- Altersteilzeit in Anspruch nehmen
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Personen, mit denen die Interviews gefiihrt wurden:

Hodinka Ernestine am 14.03.2012 von 07.00 bis 07.45 Uhr
Reichmann Engelbert am 14.03.2012 von 08.00 bis 09.00 Uhr
Lang Franz am 14.03.2012 von 11.00 bis 12.00 Uhr
Kropf Irmgard am 14.03.2012 von 14.15 bis 15.00 Uhr
Klimacek Gerald am 14.03.2012 von 15.00 bis 15.45 Uhr
Weinzettl Theresia am 15.03.2012 von 07.00 bis 08.00 Uhr
Pelzmann Edeltraud am 15.03.2012 von 09.00 bis 09.45 Uhr
Golles Manfred am 15.03.2012 von 14.00 bis 15.00 Uhr

Weber Elisabeth am 16.03.2012 von 07.00 bis 07.45 Uhr
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Freiberger Ludwig
Fand| Evelyn
Wagner Herbert
Guttmann Herfried

am 16.03.2012 von 08.00 bis 09.00 Uhr
am 16.03.2012 von 11.00 bis 11.45 Uhr
am 16.03.2012 von 14.00 bis 15.00 Uhr
am 16.03.2012 von 15.15 bis 16.15 Uhr
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Eidesstattliche Erklarung

Ich erklare hiermit an Eides statt, dass ich didiegende Arbeit selbststandig und ohne
Benutzung anderer als der angegebenen Hilfsmitigefartigt habe; die aus fremden

Quellen direkt oder indirekt tbernommenen Gedarsked als solche kenntlich gemacht.

Die Arbeit wurde bisher in gleicher oder &hnlichdform keiner anderen

Prifungskommission vorgelegt und auch nicht venifight.

Mario Fragner Furstenfeld, Mai 2012



