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VORWORT / UVODNI SLOVO

Wir bedanken uns bei jenen Personen in der EU bzw. den INTERREG - Verantwortlichen, fiir die Genehmi-
gung dieses Projektantrags.

Dieses Projekt wurde aus Sicht der Projektleitung ein Erfolg, weil viele Firmen damit einverstanden waren,
ihre Ansdtze vor den Vorhang holen zu lassen und damit als Anreiz- und Ideengeber fiir andere Firmen
zu dienen. Herzlichen Dank dafiir den Firmen, Technosert, HABAU, Count IT, Rochling LERIPA, Internorm,
SANO-Transportgeraete und Wolfmair - Beschichtungen.

Einen Herzlichen Dank ganz besonders auch unseren ,Strategischen Partnern®, die mit lhren Ideen, als
Reflexionspartner und ihrer Prasenz bei den Veranstaltungen eine Unterstiitzung und Orientierung fiir die
Projektleitung darstellten.

Wir hoffen das dieses Projekt Geschaftsfiihrern, Betriebsleitern, HR - Verantwortlichen und auch Berater/
innen in den Regionen Siidbdhmen und Miihlviertel, viele neue Ideen bzw. Anreize gegeben hat und auch
Inspiration und AnstoRgeber fiir konkrete Umsetzungsschritte war und sein wird.

Wir hoffen, dass die Freude am Austausch und der Zusammenarbeit in der Projektleitung beispielgebend
ist, fiir ein nachbarliches Miteinander der Grenzregionen Siidbéhmen und Miihlviertel.

Nochmals Besten Dank an alle engagierten Referent/innen und Teilnehmer/innen.

Gerald Roithmeier BApth Mgr. Nina Mocova
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VORWORT / UVODNI SLOVO

Dékujeme v§em osobam odpovédnym v EU pfip. v programu INTERREG za schvaleni projektové zadosti.
Tento projekt byl z pohledu projektového vedeni Uspéchem, protoze mnoho firem souhlasilo se zvefej-
nénim svych postojl a tim poskytli ostatnim firmam motivaci a inspiraci. Srdecny diky patfi spolecnos-
tem Technosert, HABAU, Count IT, Rochling LERIPA, Internorm, SANO-Transportgeraete a Wolfmair - Be-
schichtungen.

Zvlastni podékovani patfi i nasim ,strategickym partnerdm®, ktefi svymi napady a svou piitomnosti na
akcich predstavovali podporu a orientaci projektovému vedeni.

Doufdme, Ze tento projekt dal mnoha jednateldm, feditelim, personalistim ve firmach a rovnéz poradciim
v regionech jizni Cechy a Miihlviertel mnoho novych napadt a pobidek. Véfime, Ze byl inspiraci a zdrojem
podnétl pro konkrétni realizacni kroky.

Douféme, Ze radost z vymeény zkusenosti a ze spoluprace na vedeni projektu bude pfikladem pro vzajem-
né sousedské sdileni v prihranicnich regionech jizni Cechy a Miihlviertel.

Jesté jednou velké diky vsem skvélym prednasejicim a icastnik(im akci.

Gerald Roithmeier BApth Mgr. Nina Mocova
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PROJEKTZIELE / PROJEKTOVE CIiLE

Das vorliegende Projekt verfolgt im wesentlichen drei Ziele:

1. der steigenden Arbeitslosigkeit der Gruppe 50+ entgegen zu wirken

2. gute Ansétze von Firmen und 6ffentlichen Einrichtungen, diese Personengruppe in Arbeit zu halten, zu
entwickeln, auszutauschen und zu verbreiten

3. die Kommunikation zwischen den politischen, administrativen, wirtschaftlichen, sozialpartnerschaft-
lichen, und zivilgesellschaftlichen Akteur/innen in der Gesamtregion voranzutreiben.

Kernoutputs sind grenziiberschreitende gemeinsame Schulungen, eine Transferkonferenz, ein Handbuch
und ein Netzwerk aus Expert/innen (Expertenbeirat). Zielgruppe dieser Schulungen sind Berater/innen fiir
altere Arbeitslose und HR-Verantwortliche aus Firmen in der Grenzregion.

Die entstehenden Ergebnisse und Empfehlungen werden zu Projektende in einer Transferkonferenz vorge-
stellt und sowohl in elektronischer Form als auch in einem Handbuch festgehalten. Davon kdnnen nicht
nur befassten Einrichtungen und Firmen sowie der Arbeitsmarkt als solcher profitieren, sondern letztlich
die Personengruppe 50+ selbst. Selbstverstandlich stehen die Ergebnisse und Empfehlungen auch fiir
eine weitere Verbreitung iiber die Projektlaufzeit hinaus und fiir alle Interessierten zur Verfiigung.

Der innovative Ansatz des Projektes besteht darin, dass bereits bestehende einzelne Ansdtze und Lo-
sungsoptionen gebiindelt und grenziiberschreitend eingesetzt werden. Die Vorgangsweise, bilaterale
Schulungssysteme fiir Berater/innen in der traditionelle Pendlerregion Siidbéhmen/Oberdsterreich und
tschechische Teilnehmer/innen durchzufiihren, ist neu.

Beratungseinrichtungen und Firmen in der Grenzregion konnen durch diese Verkniipfung von Schulungen
und Einbindung bzw. Austausch von gelebter Praxis enorm profitieren.




PROJEKTZIELE / PROJEKTOVE CIiLE

Predlozeny projekt sledoval v zésadé tfi cile:

1. pUsobit proti rostouci nezaméstnanosti skupiny 50+

2. rozvijet, vyménovat si a rozSifovat dobré pfistupy firem a verejnych zafizeni za Géelem udrZeni téchto
lidi v praci

3. posilovat komunikaci mezi politickymi, administrativnimi, ekonomickymi aktéry, socidlnimi partnery
a civilni spolecnosti.

Ustiednimi vystupy jsou pfeshranicni spoleéna $koleni, zavérecna konference na vyménu zkusenosti, pfi-
rucka a sit expertd (rada expert(). Cilovou skupinou téchto skoleni jsou poradci pro starsi nezaméstnané
a personalisté z firem pfihrani€niho regionu.

Vzniklé vysledky a doporuceni byly predstaveny na konci projektu na konferenci zaméfené na vyménu
zkusenosti a rovnéz v elektronické podobé a v pfirucce. Z toho mohou profitovat nejen zahrnutd zafizeni
a firmy a trh préce jako takovy, ale konec koncl i skupina osob 50+. Samoziejmé budou vysledky a dopo-
ruéeni k dispozici i pro dalSi rozSifovani po skonceni projektu pro vSechny zdjemce.

Inovacni pristup projektu spociva v tom, Ze se jiz existujici pristupy a moznosti feSeni spojuji a pouzivaji
se preshranicné. Postup bilateralniho systému Skoleni poradct v tradi¢nich regionech dojizdéni za praci
jizni Cechy/Horni Rakousko a Cesti GCastnici jsou novinkou.

Poradenskd zafizeni a firmy v pfihrani¢i mohou z tohoto spojeni Skoleni a zahrnuti do skute¢né praxe
enormné profitovat.




PROJEKTAUFBAU / PROJEKTOVE CINNOSTI

Der Projektaufbau orientierte sich an den Projektzielen. Gemeinsam planten und organisierten die Pro-
jektleiter/innen die vorgesehenen Veranstaltungen. Die Themen wurden gemeinsam, unter Einbindung
der strategischen Partner, festgelegt um fiir beide Regionen einen gréBtmdglichen Nutzen im Sinne der
Projektziele zu erreichen.

Projektleitertreffen:

Die Projektleitungen aus Osterreich (Gerald Roithmeier BApth) und Tschechien (Mgr. Nina Mocova) legten
gemeinsam die Vorgehensweise fest um die, im Projektantrag vorgegebenen Rahmenbedingungen einzu-
halten und definierten Ziele zu erreichen.

Strategischer Partner Arbeitsmarktservice (AMS):

Die regionalen AMS Leitungen aus Freistadt, Linz, Perg und Rohrbach wurden im Sinne eines Netzwerks
laufend informiert und als Ratgeber in Hinblick auf innovative Firmen, die fiir die Themenstellungen des
Projekts spannend sind, geniitzt.

Strategischer Partner ,Betriebsservice Austria” und ,Netzwerk WAGE - Alter werden Zukunft haben“:
Diese Partner sind zusammen ein Team das sich wieder findet in der Firma Con/tour bzw. in der Folge
im Bericht als ,Koordinierungsstelle Arbeitsfahigkeit erhalten” bezeichnet wird. Dieser Partner, unter der
Leitung von Claus Jungkunz, wurde im Hinblick auf die strategische Ausrichtung und Workshop Planung,
immer wieder als Reflexionspartner eingebunden. So konnte die Kompetenz dieser Einrichtung auch im
Zuge eines Workshops als Wissens- und Erfahrungstransfer in Tschechien genutzt werden. Die praktis-
chen Umsetzungserfahrungen in der Firmenberatung in Hinblick auf die Implementierung ,Haus der Ar-
beitsfahigkeit” und ,Work Ability Index” war ein sehr wichtiger, hochgeschétzter Beitrag, da praktische
Erfahrungen zur Umsetzung vermittelt wurden.

Strategischer Partner Sozialministeriumservice (SMS):

Das Sozialministeriumservice beauftragt, zur Unterstiitzung dieser Zielgruppe, Einrichtungen wie z.B. die
Volkshilfe 00 mit dem Projekt Arbeits-Assistenz. Mitarbeiter/innen dieser Einrichtung waren daher meist
in Vertretung des SMS, Reflexionspartner in der Projektumsetzung und Teilnehmer/innen bei den Veran-
staltungen.

Strategischer Partner Urad prace Ceské republiky - Krajska poboéka v Ceskych Bud&jovicich:
Das Arbeitsamt in Ceské Budéjovice mit seinen Niederlassungen in der siidbéhmischen Region wurde im
Sinne eines Netzwerks laufend informiert und zu einzelnen Veranstaltungen eingeladen.

Firmenkontakte:

Um €inerseits die Projektziele und die im Projekt gemachten Erfahrungen zu den Betrieben zu tragen
wurden Meetings mit Firmenleitungen und Betriebsraten vereinbart. Andererseits wurde eine personliche
Einladung ausgesprochen, an den weiteren Veranstaltungen aktiv teilzunehmen.



PROJEKTAUFBAU / PROJEKTOVE CINNOSTI

Projektové Cinnosti jsou navézény na projektové cile. Projektovi vedouci spolu pldnovali a organizovali
planované akce. Témata byla stanovena spolecné pfi zapojeni strategickych partnerd, aby se pro obé
strany doséhlo co mozna nejvétsiho uzitku ve smyslu cild projektu.

Setkani vedoucich projektu:

Vedeni projektu na rakouské (Gerald Roithmeier BA pth) a ceské strané (Mgr. Nina Mocovd) spolecné sta-
novilo postup, jakym zplisobem dodrzet ramcové podminky zadané v projektové zadosti a jak dosahnout
definované sile.

Strategicky partner Arbeitsmarktservice (AMS) - Rakousky tifad prace:
Vedouci regionalnich pobocek AMS z Freistadtu, Lince, Pergu a Rohrbachu byli priibézné informovani ve
smyslu sité a byli zapojeni jako poradci v oblasti inovacnich firem, které jsou pro projekt zajimavé.

Strategicky partner ,Betriebsservice Austria“ a ,Netzwerk WAGE - Alter werden Zukunft haben":

Tito partnefi jsou spoleéné jednim tymem, ktery se znovu schézi ve firmé Con tour pfip. je nasledné jme-
novan ve zpraveé jako ,Koordinacni misto pro zachovani pracovni schopnosti“. Tento partner pod vedenim
Clause Jungkunze byl s ohledem na strategické zaméfeni a planovani workshopi stale zapojovéan v ramci
zpétné vazby a reflexe. Tak bylo mozZno vyuZzit kompetenci této instituce i s ohledem na workshop jako
transfer know-how v Ceské republice. Diilezitym a cenénych piispévkem byly praktické zkusenosti s kon-
krétni realizaci béhem poradenstvi firem s ohledem na implementaci ,Domu pracovni schopnosti” a ,Work
Ability Indexu”, protoze jeho soucasti byly praktické zkuSenosti z realizace.

Strategicky partner Servis Ministerstva socialnich véci

Sozialministeriumservice (SMS):

Servis ministerstva sociélnich véci povéfuje organizace jako napf. Volkshilfe 00 projektem pracovni asis-
tence za ucelem podpory této cilové skupiny. Pracovnici této organizace byli proto ¢asto zastoupeni v re-
alizaci projektu v zastoupeni SMS. Byli dobrym partnerem pro zpétnou vazbu a reflexi pofadanych aktivit.

Strategicky partner Ufad prace Ceské republiky - Krajska pobocka v Ceskych Budéjovicich:
Vedoucf krajské pobocky a jednotliva kontaktni pracovisté v regionu byli pribézné informovani ve smyslu
sité. Priibézné byli zvani acastnili se jednotlivych workshopd a aktivit.

Kontakty na firmy:

K dosazeni projektovych cill slouzily setkani s firmami. Zku$enosti ziskané v projektu tak byly predavany
vedenim spolecnosti, ¢i na riznych mitincich. Zastupci firem byli zaroven osobné zvani na aktivnim podi-
leni se na jednotlivych projektovych akcich.



ANWENDUNGSEMPFEHLUNGEN

UND THEORETISCHE HINTERGRUNDE

AUSGANGSSITUATION DER GENERATION 50+ AUF DEM
ARBEITSMARKT || INFORMATIONEN DU STATISTISCHE
ENTWICKLUNG IN DEN PROJEKTREGIONEN

Es wurde sowohl von der osterreichischen, als auch von der tschechischen Seite, seitens der Strategischen
Partner AMS/UP, ein Uberblick hinsichtlich der Arbeitslosenzahlen, speziell im Hinblick auf die Zielgruppe
50+ gegeben. Die statistischen Gegebenheiten und Vergleiche der weiblichen und ménnlichen 50+
Arbeitssuchenden wurde eingegangen. Eine Interpretation, der wesentlich hohere Zahlen bei den
mannlichen vorgemerkten Arbeitssuchenden im Miihlviertel und Linz ist, dass Frauen im Gegensatz zu
Mannern, mehr in Teilzeitarbeit mit geringem Stundenausmal beschaftigt sind und daher eine geringere
Anzahl von Frauen als Manner beim AMS vorgemerkt sind. Auf der tschechischen Seite gibt es diese
Unterschiede nicht. Hier ist die Arbeitslosenvormerkung zwischen den Geschlechtern ausgeglichen.
Sichtbar wurde auch, dass es zwar aktuell in beiden Regionen eine duBerst niedrige AL Quote gibt, die
der 50+ jedoch in CZ und AT aber noch am hochsten ist. Damit wurde nochmals die Zielsetzung und
Notwendigkeit dieses Projekts betonnt.

Mag. Christa Hochgatterer
Leiterin der AMS Regionalstelle Perg / vedouci Ufadu prace regionalni pobocka Perg
Entwicklung des Arbeitsmarktes im Miihlviertel / Rozvoj trhu prace v Miihlviertelu

Mgr. Jifi Beran
Lelter der uP Abtellung Arbeltsmarkt Ceske Bude]owce
d



https://drive.google.com/file/d/1tFcv-UDhWwq-dkhS0JUun6C2OZmef4fH/view
https://drive.google.com/file/d/1X0cIRy1zk8dMQYZ-n070pqhPCc0OKV2P/view

DOPORUCENI DO PRAXE A TEORETICKE
UKOTVENI TEMATU

VYCHOZIi SITUACE GENERACE 50+ NA TRHU PRACE || /
INFORMACE, STATISTICKY VYVOJ V PROJEKTOVYC
REGIONECH

Jak rakouskd, tak geska strana podala prostiednictvim strategickych parter AMS/UP prehled o pottu
nezaméstnanych, predevsim s ohledem na generaci 50+. Pfitom byla zminéna i situace zen a muz(
50+, ktefi si hledaji praci. Z interpretace vyplynulo, Ze jsou vyrazné vyssi pocty muzli evidovanych jako
hledajicich si praci v regionech Mihlviertel a Linec, coz je dano tim, Ze Zeny jsou vice zaméstnany na
gasteény Gvazek na mensi pocet hodin a proto je jiz UP neeviduje. Na Geské strané tyto rozdily nejsou.
Zde je registrace u UP z hlediska pohlavi vyrovnana. Bylo také ziejmé, 7e se aktudlné jedna o absolutné
nejniz$i pocet nezaméstnanych, jez je ale pfesto v generaci 50+ v CR a AT stéle nejvyssi. Tim bylo jesté
jednou zdGraznéno stanoveni cile a nutnost tohoto projektu.

Mag. Christa Hochgatterer
Leiterin der AMS Regionalstelle Perg / vedouci Ufadu prace regionalni pobotka Perg
Entwicklung des Arbeitsmarktes im Miihlviertel / Rozvoj trhu prace v Miihlviertelu

Mgr. Jifi Beran .
Leiter der UP Abteilung Arbeitsmarkt Ceské Budéjovice
Situation auf dem Arbeitsmarkt in der Siidb6hmischen Region / Situace na trhu prace v Jihoceském kraji



https://drive.google.com/file/d/1tFcv-UDhWwq-dkhS0JUun6C2OZmef4fH/view
https://drive.google.com/file/d/1X0cIRy1zk8dMQYZ-n070pqhPCc0OKV2P/view

THEMA || ANTIDISKRIMIERUNG UND ANREIZSYSTEME IN
VERBINDUNG MIT 50+ MITARBEITER/INNEN

Univ.-Prof. Dr. Reinhard Resch vom ,Institut fiir Recht der sozialen Daseinsvorsorge und Medizinrecht in
der JKU" in Linz erlauterte die Thematik Antidiskriminierung und Anreizsysteme in Verbindung mit 50+
Mitarbeiter/innen

Hr. Prof. Dr. Resch ist auch Herausgeber des Buchs ,Arbeitnehmerinnen 50+“. Darin wird auf jene Themen
besonders reflektiert die beim Kongress im Lentos/Linz, am 14. Und 15. 9.2017 ,Arbeitnehmerinnen 50+,
Ein zu hebender Schatz im Unternehmen” behandelt wurden. (Resch (Hrsg), Arbeitnehmerinnen 50+,
Manz, 2018)

Hr. Dr. Resch zeigte in seinem Vortrag die Vorgaben die ein Betrieb erfiillen muss um sich nicht dem
Vorwurf einer Diskriminierung von &lteren Mitarbeiter/innen aussetzen zu miissen. Es ist empfehlenswert
sich als Personalverantwortlicher mit dieser Thematik genauer auseinanderzusetzen, da die dlteren Mi-
tarbeiter/innen in allen Unternehmen zunehmen. Bei den folgenden Themen besteht die Gefahr, oft auch
unbeabsichtigt, diskriminierende Aspekte einflieBen zu lassen:

Begriindung des Arbeitsverhiltnisses,

Festsetzung des Entgelts,

Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen, die kein Entgelt darstellen,
Aus- und Weiterbildung und Umschulung

beruflichen Aufstieg, inshesondere Beforderungen,

sonstige Arbeitsbedingungen,

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.

Ein oftmals vernachlédssigter Umstand ist eine Beldstigung und Abwertung auf Grund des Alters. Dies
stellt rechtlich ebenfalls eine Diskriminierung dar.

Das von Dr. Resch referierte Thema Anreizsysteme zeigt auf, mit welchen Instrumentarien Firmen ihre al-
teren Mitarbeiter/innen unterstiitzen und Ianger im Arbeitsprozess halten konnten. Ein breiteres Spektrum
bietet sich im Rahmen von Kollektivvertragen und noch individuellere bei Betriebsvereinbarungen. Diese
verschiedenen Ebenen sollten zur betrieblichen Mitarbeitervorsorge genutzt werden. Staatliche Angeb-
ote, wie z.B. die ,Altersteilzeit”, erhéhen meist die Mitarbeiterzufriedenheit, aber nicht den Verbleib im
Unternehmen.

Univ, Prof. Dr. Reinhard Resch
Institut fiir Recht der sozialen Daseinsvorsorge und Medizinrecht in der JKU in Linz / Institutu prava soci-
alni prevence a lékarského prava Univerzity Johanna Keplera v Linci

Antidiskriminierung und Anreizsysteme in Verbindung mit 50+ Mitarbeiterinnen / Antidiskriminacni a mo-

tivacni systémy ve vztahu k 50+ zaméstnanclim



https://drive.google.com/file/d/1rbEGQWCU1KZf4m9nacxvf4oPz9LDWoz3/view
https://drive.google.com/file/d/1rbEGQWCU1KZf4m9nacxvf4oPz9LDWoz3/view

TEMA || ANTIDISKRIMINACE A MOTIVACNI
SYSTEMY VE SPOJENI SE ZAMESTNANCI 50+

Univerzitni profesor Dr. Reinhard Resch z Institutu préva a socidlni prevence byti a |ékafského préva Uni-
verzity Johana Keplera v Linci vysvétlil tematiku anti diskriminace a pobidkovych systému ve spojeni se
zaméstnanci 50+.

Pan Prof. Dr. Resch je rovnéz vydavatelem knihy ,Zaméstnanci 50+", ve které reflektuje obzvlasté takovd
témata, kterd zaznéla na kongresu Lentos/Linec 14. a 15. 9.2017 ,Zaméstnanci 50+, Vyzdvihovany poklad
v podniku“. (Resch (Hrsg), Zaméstnanci 50+, Manz, 2018).

Dr. Resch ukdzal v této prednasce zadani, ktera musi splnit podnik, aby se nemusel vystavit vytce diskrimi-
nace starsich zaméstnanc(. Proto se doporucuje vyrovnat se jako personalni vedouci s touto tematikou
presnéji, protoze starsich zameéstnanc pribyva ve vSech podnicich. Tam, kde by mohla nastat diskrimina-
ce starsich pracovnikd, jsou pfitom relevantni obzvlasté tato témata:

- oddvodnéni pracovniho poméru,

- stanoveni odmény,

- poskytnuti dobrovolnych socialnich davek, které nejsou odménou,
- dalSi vzdélavani a preskoleni

- pracovni postup, pfedevsim povyseni,

- ostatni pracovni podminky,

- ukonceni pracovniho poméru

Casto je zanedbavand okolnost zatizenim a snizenim hodnoty na zakladé véku. To prévné znamena pravé
diskriminaci.

Téma motivacnich systémi poskytuje vedle vyuziti danych statnich dévek i nabidky jako napf. prace na
Céastecny Uvazek z divodu véku, $irsi spektrum moznosti v ramci kolektivnich smluv a ¢astecné i indivi-
dudlni moznosti s ohledem na podnikové dohody. Tyto rizné roviny by se mély vyuzit pro podnikovou pre-
ventivni péci o zaméstnance, aby si podnik zaméstnance udrzel. Statni pobidky, jako napfiklad ,predcasny
odchod do diichodu” obvykle zvysuje spokojenost zaméstnanci, nereflektuje vS§ak moznosti setrvani ve
spolecnosti.

Univ. Prof. Dr. Reinhard Resch

Institut fiir Recht der sozialen Daseinsvorsorge und Medizinrecht in der JKU in Linz / Institutu prava soci-
alni prevence a lékafského prava Univerzity Johanna Keplera v Linci

Antidiskriminierung und Anreizsysteme in Verbindung mit 50+ Mitarbeiterinnen / Antidiskriminacni a mo-
tivacni systémy ve vztahu k 50+ zaméstnanciim



https://drive.google.com/file/d/1rbEGQWCU1KZf4m9nacxvf4oPz9LDWoz3/view
https://drive.google.com/file/d/1rbEGQWCU1KZf4m9nacxvf4oPz9LDWoz3/view

THEMA || ALTERSGERECHTES FUHREN

Fr. Mag Pernthaler informierte Eingangs iiber die Datenlage u.a. betreffend Entwicklung der Kranken-
standstage, Faktoren der Leistungsstreuung im Alter, Altersformen, etc.

Beim Verénderungsprozess, der das ,Alterwerden” mit sich bringt, ist eine Achtsamkeit erforderlich um
Signale rechtzeitig zu erkennen die ausschlaggebend sind fiir erforderliche Veranderungen im personli-
chen als auch beruflichen Tagesablauf. Nur durch ein standiges iiberpriifen der Arbeitsbedingungen, der
Arbeitszufriedenheit kann eine hohe Leistungsbereitschaft und auch Leistungsfahigkeit in adaptierten
oder neuen Arbeitsfeldern gesichert werden.

Beziiglich der Herausfporderung an Fiihrungskrafte brachte Fr. Mag. Pernthaler einige Ansétzte, die in der
Zusammenarbeit mit alteren Mitarbeitern/innen eingesetzt und umgesetzt werden sollten.

Fr. Mag. Pernthaler beschreibt die Herausforderung sowohl bei den Fiihrungskraften als auch bei der
alterwerdenden Belegschaft als ein komplexes Handlungsfeld in dem viele Ebenen und Faktoren zu
beriicksichtigen sind. Dieses Handlungsfeld funktioniert auch nicht nach kausalen Regeln, sondern die
gesetzten Handlungen und Interventionen fiihren zu zirkuldren Reaktion, die ein hohes MaR an Sensibi-
litat, Aufmerksamkeit und vor allem Systemverstandnis erfordern. Daher ist auch die Weiterbildung fiir
Fiihrungskrafte in diesen Themenkreis und Zusammenhangen sehr empfehlenswert.

Mag. Eva Pernthaler
AUVA Landesstelle Linz - AUVAfit/ AUVA regionalni pobocka Linz
Alternsgerechtes Arbeiten / Prace odpovidajici véku

%) ROCHLING



https://drive.google.com/file/d/1kD_r1ahOqeK7N4NwhDX5q1omnKm0yS8Y/view

TEMA || RiZENi OSOB DLE VEKU

Fr. Mag Pernthaler informovala v Gvodu o datech a situaci mimo jiné i ohledné vyvoje poctu dni nemocen-
ské, faktorech rozdéleni vykonnosti ve vy$§im véku, o formach starnuti apod.

U procesti zmény, kterou s sebou ,starnuti“ pfinasi, je nutno byt pozorny, aby se daly vcas identifikovat
tyto signaly a daly se zavést pfislusné Gpravy v osobnim Zivoté i pracovnim procesu. Pouze neustélé pro-
véfovani pracovnich podminek, spokojenosti na pracovisti mize zajistit vysokou pripravenost k podavan{
vykon( i vykonnost v adaptovanych nebo novych pracovnich oblastech.

Mag. Pernthaler timto poukdzala na vyzvu pro vedouci pracovniky a naznacila pristupy, které by se mély
co mozna nejdfive zavést a realizovat pri praci se star§imi pracovniky.

Pani Mag. Pernthaler vidi vjzvu jak u vedoucich pracovnikd, tak u starnoucich zaméstnanc( jako kom-
plexni oblast jednani, ve které je tfeba zohlednit mnoho rovin a faktord. Tato oblast jednani ale nefunguje
podle kauzélnich pravidel, ale stanovend jedndani a intervence vedou k cirkuldrni reakci, ktera vyZaduje
vysokou miru citlivosti, pozornosti a pfedevSim pochopeni systému. Proto se v této problematice a v
téchto souvislostech velmi doporucuje i dalsSi vzdélavani.

Mag. Eva Pernthaler
AUVA Landesstelle Linz - AUVAfit/ AUVA regionalni pobocka Linz
Alternsgerechtes Arbeiten / Prace odpovidajici véku



https://drive.google.com/file/d/1kD_r1ahOqeK7N4NwhDX5q1omnKm0yS8Y/view

THEMA || ALTERE (50+) BESCHAFTIGTE ALS CHANCE FUR
SOZIALE INNOVATIONEN IN UNTERNEHMEN

Hr. Prof. Dr. Kolland ist in seinem Vortrag anfangs kritisch auf die Bezeichnung 50+ als Kriterium fiir eine
Zielgruppe eingegangen. Es geht nicht nur um das Alter, das nach der Geburtsurkunde errechnet wird,
sondern primar um die Zugehorigkeit z.B. zu einer Technikergeneration oder auch Alterskohorte die in
einem spezifischen gesellschaftspolitischen Umfeld aufgewachsen ist (Generationendifferenzierung).

Lt. den Ausfiihrungen von Dr. Kolland ,nutzen nicht Menschen mit zunehmendem Alter weniger Technik,
sondern Generationen weisen iiber ihren gesamten Lebensverlauf einen dhnlichen ,medialen Habitus"
auf”.

Dieser Zuordnung zur Folge ist aktuell die Situation der ,Baby Boomer" zu betrachten, wenn wir von 50+
reden. Ein zu beriicksichtigender Aspekt, wenn wir uns die Situation der ,Baby Boomer” ansehen, sind
die Vorurteile und Bilder jiingerer Fiihrungskrafte. Deren Einschatzung ist moglicherweise von negativen
Erfahrungen (Eltern oder GroBeltern) gekennzeichnet und daher in der Person bestenfalls wertschatzend,
im Arbeitszusammenhang aber meist negativ.

Daraus wird ein, im Gesamteindruck, negatives Bild dieser Alterskohorte gezeichnet. Ein, unter diesem
Blickwinkel, kritischer Begriff ist ,Erfahrung”. Erfahrung wird primér &lteren Arbeitnehmer/innen zu-
geschrieben und diese glauben selbst daran, dass dieser Begriff positiv konnotiert ist. Das Gegenteil
ist vielfach der Fall, da Erfahrung oft mit veraltetem Fachwissen und starren Einstellungen hinsichtlich
Veranderungen, verbunden wird. Will man Erfahrung unter ein positives Licht stellen muss dieser Begriff
differenziert dargestellt werden mit z.B. der exakten Beschreibung ,Prozess-erfahrung” oder ,Krisen-erfa-
hrung” und der Fahigkeit das Prozesserfahrung fiir neue Entwicklungen, neuer Produkte oder Strukturen
genutzt werden kann.

Hr. Dr. Kolland geht provokativ auf die Chancen ein, die Firmen hatten, wenn diese das Potential nutzen
und sich den Zugangscods dieser Zielgruppen widmen wiirden. Er formulierte Entscheidungsempfehlun-
gen die sich garantiert negativ auf den Firmenerfolg auswirken.

Will man eine funktionierende, alternsgerechte Laufbahngestaltung fiir die eigenen Mitarbeiter unter-
stiitzen, so miissen Mitarbeiter/innen die Mdglichkeit haben oder geboten bekommen, die, an ihre typis-
chen Lebensereignisse festgemachte Orientierung zu erganzen. (nach Frerich Frerichs — 2016, Altern in
der Erwerbsarbeit)

Der Ansatz ist daher ein Individueller und es ist erforderlich, will man fiir alle etwas tun, dass man in der
Folge sich jeden Einzelnen widmet.

,Zugangscodes” fiir ,Baby Boomer” sind, einer Untersuchung zur Folge, zusétzlich zu den Themen die
fiir alle Generationen (Generation X und Y) wichtig sind (Sinn, Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Ar-
beitsplatzsicherheit), Entscheidungsfreiheit, Sinnstiftung und Wissenstransfer. Diese Anforderungen sind
in‘der Arbeitssituation dieser Generation besonders wichtig. Unternehmer sind daher gut beraten diese
Zugangsschliissel fiir die Motivierung und Erhaltung der Leistungsfahigkeit zu beriicksichtigen.

Univ. Prof. Dr. Franz Kolland

Institut fiir Soziologie Universitat Wien / Sociologicky tstav Videnska univerzita

Altere (50+) Beschéftigte als Chance fiir soziale Innovationen in Unternehmen / Starsi (50+) zaméstnanci
jako prileZitost pro socidlni inovace ve firmach



https://drive.google.com/file/d/1GKH2lroDZcc9pnozTop1XgyGr8Ed1a0q/view
https://drive.google.com/file/d/1GKH2lroDZcc9pnozTop1XgyGr8Ed1a0q/view
https://drive.google.com/file/d/1rbEGQWCU1KZf4m9nacxvf4oPz9LDWoz3/view

TEMA || ZAMESTNANI JAKO SANCE PRO SOCIALNI
INOVACE VE FIRMACH

Pan Prof. Dr. Kolland pfistoupil ve své prednasce v Gvodu velmi kriticky k oznaceni 50+ jako ke kritériu
pro cilovou skupinu. Nejde pouze o vék, ktery se vypocte podle rodného listu, ale primarné o to, aby se
dosdhlo ur¢ité pfislusnosti, napr. technicka generace nebo i vékova skupina, ktera vyrostla ve specifickém
spolecensko-politickém prostiedi (generacni diferenciace).

Podle tvah Dr. Kollanda ,nevyuzivaji-lidé s pribyvajicim vékem techniku méné, ale generace vykazuji po
cely priibéh svého Zivota podobny;,medidlni habitus".

Hovofime-li o 50+, je tieba nasledkem tohoto pfifazeni aktualné sledovat situaci generace ,Baby Boomer".
Aspekt, ktery je tfeba zohlednit pfi sledovani situace ,Baby Boomer”, jsou predsudky a obrazy mladsich
vedoucich pracovnikd. Jejich hodnoceni je mozna poznamenano negativnimi zkusenostmi (rodice nebo
prarodice) a proto hodnoti tyto osoby s nejlepsim moznym respektem, ale v oblasti prace vétsinou nega-
tivné.

Tim je poznamendn celkovy dojem, negativni obraz této vékové skupiny. Aby se z tohoto pozorovani
vyjmul pouze jeden kriticky aspekt, vezméme pojem ,zkuSenost”. Ta je pfipisovana star§im zaméstnan-
clim a ti sami véii tomu, Ze tento pojem ma kladnou konotaci. Casto to byva opatné, protoze zkusenost
byvé spojovéna se zastaralymi védomostmi a ustrnulymi nazory na zmény. Chceme-li vidét zkuSenost v
pozitivnim svétle, musime tento pojem prezentovat diferencované napf. s atributem procesni zkusenost
nebo zkuSenost v krizovych situacich, a pak bude mozno vyuzit schopnosti procesni zku§enosti pro vyvoj
novych produktti nebo struktur.

Pan Dr. Kolland se provokativné dotyka Sance, kterou by mély firmy, kdyby vyuZily potenciél a témto ci-
lovym skupindm vénovaly pfistupovy kéd. Formuloval doporuceni pro rozhodovéni, které se na dspéchu
firmy s garanci negativné podepisi.

Chceme-li podporovat tvorbu funkéni pracovni kariéry vlastniho zaméstnance ve star§im véku, musi mit
zaméstnanci moznost nebo jim ji musite nabidnout, doplnit zaméreni navézané na jejich typické zivotni
udalosti (podle Frericha Frerichse - 2016, Starnuti pfi vydélecné cinnosti)

Pristup je proto individualni a je zapotfebi, pokud chceme ucinit néco pro v§echny, abychom se v diisledku
vénovali kazdému individualné.

Podle prlizkumu je pro ¢lovéka z generace Baby Boomer pfi jeho pracovni aktivité obzvlasté dilezita
svoboda v rozhodovani, dar pfemysleni a transfer védomosti.

Tyto ,pfistupové kody” je tieba vzit jako podnikatel v potaz a co je nejlépe je v rdmci motivace a udrzeni
pracovni sily vyuzit. Sladéni rodinného a pracovniho Zivota, jistota v zaméstnani to jsou témata, kterd jsou
pro v§echny generace ( generace X a Y') dilezita.

Univ. Prof. Dr. Franz Kolland

Institut fiir Soziologie Universitat Wien / Sociologicky Ustav Videnska univerzita

Altere (50+) Beschiftigte als Chance fiir soziale Innovationen in Unternehmen / Starsi (50+) zaméstnanci
jako prilezitost pro socidlni inovace ve firmach



https://drive.google.com/file/d/1GKH2lroDZcc9pnozTop1XgyGr8Ed1a0q/view
https://drive.google.com/file/d/1GKH2lroDZcc9pnozTop1XgyGr8Ed1a0q/view
https://drive.google.com/file/d/1rbEGQWCU1KZf4m9nacxvf4oPz9LDWoz3/view

KONZEPT AGE MANAGEMENT UND INNOVATIVE

BERATUNGSTECHNIKEN

AGE MANAGEMENT || BERUFLICHES ALTWERDEN®

Das Programm, das vom finnischen Institut fiir Arbeitsgesundheit erstellt wurde, nutzt diese erfolgreiche
Methode zur Vorbeugung und zur Lésung der Probleme aus demographischen Anderungen. Es handelt
sich besonders um Folgen des Altwerdens der Population, des Generationswechsels der Arbeitskrafte,
der Wirkung der sich schnell @ndernden wirtschaftlichen Umgebung und des Arbeitsumfeldes, und des
Antrittes der vierten industriellen Revolution, der sog. Industrie 4.0, also Vorbereitung der Mitarbeiter
auf Bewiltigung groBer und schneller Anderungen. Das betrifft jedoch nicht nur Industrie, sondern alle
Bereiche der Gesellschaft.

Der Generationswechsel bringt auch mogliche Know-how-Verluste durch Pensionierung der qualifizierten
Mitarbeiter, was auch Senkung der Wettbewerbsfahigkeit bedeutet. Das betrifft nicht nur Finnland,
sondern auch andere europdische Lander. Die Tschechische Republik ist keine Ausnahme.

Die Methode basiert auf der Arbeit mit einer Gruppe und in einer Gruppe (gelenkte Teamarbeit,
Lernen unter Altersgenossen), die Kernfrage ist hier die Férderung des eigenen Laufbahn- und
Karrieremanagements sowie die Entwicklung und Suche nach eigenen Losungen und Wegen im Laufe
des ganzen beruflichen Lebens.

Link: www.profesniseniorita.cz



https://www.profesniseniorita.cz/

KONCEPT AGE MANAGEMENT A INOVATIVNI
PORADENSKE TECHNIKY

AGE MANAGEMENT || PROFESNI SENIORITA® /

Program, vytvoreny Finskym institutem pracovniho zdravi vyuzivé této Gspésné metody k prevenci‘a k
feseni problémU vyplyvajicich z demografickych zmén. Jedna se zejména o disledky starnuti populace,
mezigeneracni obmény pracovnich sil, vlivu rychle se méniciho ekonomického a pracovniho prostfedi a
nastupu ctvrté primyslové revoluce, tzv. priimysl 4.0, tedy priprava zaméstnanci na zvladani velkych a
rychlych zmén. To se ov§em netyka jen primyslu, ale vech sfér spolecnosti.

Mezigeneracni obména ¢asto prinasi i mozné ztraty know-how odchodem kvalifikovanych pracoynl'ki’l
a tim i pokles konkurenceschopnosti. To se tyka nejen Finska, ale i ostatnich evropskych zemi. Ceské
republiky nevyjimaje.

Metoda je zalozena na praci se skupinou a ve skupiné (fizena tymova prace, vrstevnické uceni), kde
klicem je podpora vlastniho fizeni kariéry a profesni drahy a profesniho rlistu a rozvoj a hledani vlastnich
feseni a cest v priibéhu celého profesniho Zivota.

Link: www.profesniseniorita.cz



https://www.profesniseniorita.cz/

AGE MANAGEMENT || WORK ABILITY INDEX (WAI)

Der Grundbaustein vom Age Management ist der Begriff ,Arbeitsfahigkeit”, die durch Gleichgewicht zwis-
chen personlichen Ressourcen des Mitarbeiters (Gesundheit, Funktionskapazitat, Bildung, Kenntnisse,
Fertigkeiten, Werte, Haltungen und Motivation) und den Jobanforderungen, die auf den Mitarbeiter ges-
tellt sind (Arbeitsinhalt, ihre Schwierigkeit und Organisation, jedoch auch Anspriiche aus dem Arbeitsum-
feld, Kollektiv und Lenkungsweise) darstellt.

Im Hinblick darauf, dass die Personalressourcen des Mitarbeiters wahrend des Altwerdens anders wer-
den, und es andern sich auch Anspriiche der Arbeit, ist die Forderung und Suche nach der optimalen
Arbeitsfahigkeit wahrend des ganzen Berufslebens notwendig.

Einzelne Arbeitsfahigkeit bildende Faktoren - Gesundheit und Funktionskapazitdt, Kompetenzen, Werte,
Haltungen und Motivation sowie Anspriiche aus dem Arbeitsraum - sind einander verbunden und das sog.
Haus der Arbeitsfahigkeit bilden.

Das Kernziel der Messung der Arbeitsfahigkeit WAITM ist die Erkennung von Problembereichen der Ar-
beitsfahigkeit bei Mitarbeitern, ihre Unterstiitzung und Erhalt der Arbeitsfahigkeit wahrend Altwerdens
der Mitarbeiter.

Outputs der Messung sind in folgenden Formen bearbeitet:

zusammenfassender Bericht fiir Arbeitgeber mit Auswertung der Werte der Arbeitsfahigkeit von ge-
messenen Mitarbeitern inklusive statistischer Auswertung und Darlegung der Daten, Vorschlag auf
Implementierung der Age-Management-Ma3nahmen im HR-Management

individuell ausgearbeiteter Output fiir Mitarbeiter, inklusive Empfehlung auf Starkung der Arbeits-
fahigkeit in einzelnen Bereichen

Claus Jungkunz MBA | Mag. (FH) Klaus Wogerer
Con|Tour Geschaftsfiihrung und Unternehmensberatung
Con|Tour vedeni spolecnosti a poradenstvi pro firmy
Work Ability Index / Index pracovni schopnosti



https://drive.google.com/file/d/1t6bGvM4vyB8SoJGWXln1sYrbgJkOrdnL/view

AGE MANAGEMENT || WORK ABILITY INDEX (WAI)

Zékladnim stavebnim kamenem Age managementu je pojem ,pracovni schopnost®, kterd je tvorena rov-
novéhou mezi osobnimi zdroji pracovnika (zdravi a funkcni kapacita, vzdélani, znalosti, dovednosti, hod-
noty, postoje a motivaci) a pracovnimi pozadavky, které jsou na ného kladeny (obsah prace, jeji narocnost
a organizace, ale i naroky plynoucimi z pracovniho prostiedi, kolektivu a zpisobu fizeni)

Vzhledem k tomu, Ze v priibéhu starnuti se osobni zdroje pracovnika méni, ale méni se i naroky prace, je
podpora a hledani optimélini pracovni.schopnosti nutna po cely pracovni Zivot.

Jednotlivé faktory tvofici pracovni schopnost - zdravi a funkéni kapacita, kompetence, hodnoty, postoje
a motivace i naroky plynouci z prostoru pracovisté jsou vzajemné propojeny a tvofi tzv. Dim pracovni
schopnosti.

Hlavnim cilem realizace méreni pracovni schopnosti WAITM je identifikace problematickych oblasti pra-
covni schopnosti zaméstnanc, jejich podpora a udrzeni pracovni schopnosti v priibéhu starnuti zamést-
nancd.

Vystupy méfeni jsou zpracovany v nasledujicich formach:

- souhrnnd zpréva pro zaméstnavatele obsahujici vyhodnoceni hodnot pracovni schopnosti méfenych
zaméstnanc(, vcetné statistického vyhodnoceni a interpretace dat, navrh na implementaci opatfeni
age managementu do oblasti personalniho fizeni

- individualné zpracovany vystup pro zameéstnance, vcetné doporuceni na posilovani pracovni schop-
nosti v jednotlivych oblastech

Claus Jungkunz MBA | Mag. (FH) Klaus Wogerer
Con|Tour Geschéftsfiihrung und Unternehmensberatung
Con|Tour vedeni spolecnosti a poradenstvi pro firmy
Work Ability Index / Index pracovni schopnosti



https://drive.google.com/file/d/1t6bGvM4vyB8SoJGWXln1sYrbgJkOrdnL/view

AGE MANAGEMENT || FIT2WORK UND ARBEITSBEWATI-
GUNGSCOACHING (AB-C)

Die Vorstellung und Praktische Anwendung der Angebote Fit2work - Betriebsberatung und Arbeitsbewal-
tigungs-Coaching® (AB-C) GESUNDE MITARBEITER/INNEN FUR EIN STARKES UNTERNEHMEN", zeigten
die Chancen und Vorteile auf, wann und wo diese Instrumentarien eingesetzt werden sollten. Das Modell
LJFit2work Betriebsberatung” vermittelt zwischen drei Interessensfeldern. Im Spannungsfeld der Intere-
ssen von Arbeitnehmer/in, Betrieb und der Gesellschaft versuchen die Fit2work Berater/innen in und mit
den Betrieben zu arbeiten und Losungen zu kreieren die moglichst alle drei Interessenslagen bedienen.
Es geht in den Beratungen um Machbarkeit und die Bereitschaft Kompromisse zu schlieRen, um die Ar-
beitsfahigkeit zu erhalten. Der Beratungsablauf ist seitens des Fordergebers, der Republik Osterreich, klar
festgelegt.

Das AB-Coaching hat das Ziel, die Arbeitsfahigkeit von Mitarbeitern/innen zu erhalten. Es ist ein Instru-
ment, das seitens der 00 - Landesregierung fiir Betriebe bis 100 Mitarbeiter/innen finanziert wird.

Die Riickmeldungen der Betriebe lassen keinen Zweifel an der Wirksamkeit dieser Angebote.
Erich Steinwendner

Berater Fit2work, BBRZ Osterreich / Poradce/koug; Fit2work
Arbeitsbewaltigungscoaching / Koucink zvladani prace (AB-C)

Gernot Almesherger
Berater Fit2work, BBRZ Osterreich / Poradce/koug; Fit2work
Betriebsberatung fiir ein gesundes Arbeitsleben / Advisory-pro zdravy pracovni Zivot



https://drive.google.com/file/d/11WUEbXPknuHM2lPuuYefkrQUaIbWmrgB/view
https://drive.google.com/file/d/1d7fS7nQ9YU3oZpJilskpMHhsEd0gWFuX/view

AGE MANAGEMENT || FIT2WORK - KOUCINK ZVLADNUTI
PRACOVNIHO NASAZENI

Prezentace a prakticka aplikace nabidek Fit2work — podnikové poradenstvi a Coaching zvladnuti prace
(Arbeitsbewiltigungs-Coaching® (AB-C) ZDRAVI ZAMESTNANCI PROSILNY PODNIK", byly zaméfeny na
praxi a ukazaly Sance a vyhody v pfipadg, Ze se tyto néstroje pouziji. Model fit2work pracuje mezi tfemi
oblastmi zajmu. Poradci Fit2work se pokouseji pracovat s oblasti zdjmu zaméstnance, podniku a spolec-
nosti a vytvaret feSeni, aby se poskytlo.pokud mozno v§em tfem polohdm zajmu. Jde o proveditelnost a
pfipravenost ke kompromistim, aby se udrzela pracovni schopnost. Priibéh poradenstvi je jasné stanoven
ze strany poskytovatele dotace, Rakouské republiky.

AB coaching md za cil udrzet pracovni schopnost. Je to néstroj, ktery je financovén ze strany hornora-
kouské zemské vlady pro podniky do 100 zaméstnanc.

Zpétné vazby podnikl nepfipousti zadné pochybnosti o G¢innosti téchto nabidek.
Erich Steinwendner

Berater Fit2work, BBRZ Osterreich / Poradce/koug; Fit2work
Arbeitsbewaltigungscoaching / Koucink zvladani prace (AB-C)

Gernot Almesherger
Berater Fit2work, BBRZ Osterreich / Poradce/koug; Fit2work
Betriebsberatung fiir ein gesundes Arbeitsleben / Advisory pro zdravy pracovni Zivot



https://drive.google.com/file/d/11WUEbXPknuHM2lPuuYefkrQUaIbWmrgB/view
https://drive.google.com/file/d/1d7fS7nQ9YU3oZpJilskpMHhsEd0gWFuX/view

AGE MANAGEMENT || NESTORGOLD

Das Modell Nestor Gold ist ein Angebot des Sozialministeriums, um Unternehmen die Moglichkeit zu
geben ihr Engagement im Generationsmanagement, durch ein Giitesiegel sichtbar zu machen. Dieses
Giitesiegel hat letztlich zwei Zielsetzungen, zum Einem, um innerbetriebliche férdernde Ablaufe fiir die
Zielgruppe 50+ zu sichern und zum Anderem, Firmen einen Wettbewerbsvorteil zu verschaffen.

Mag. Johannes Egger

NESTOR GOLD Berater und Beauftragter fiir 00 und Salzburg / NESTOR GOLD Konzultant a zastupce pro
Horni Rakousko a Salzburg; PFC people.focused.consulting

NESTORGOLD Das &sterreichische Giitesiegel fiir Generationenmanagement in Unternehmen / NESTOR-
GOLD Rakouské oznaceni kvality pro fizeni vyroby ve spole€nostech



https://docs.google.com/presentation/d/1wMh4u6usevp-pvHEBxA8TaN43AI5gUkIAmjT47PtXJ8/present?ueb=true&slide=id.p1
https://docs.google.com/presentation/d/1wMh4u6usevp-pvHEBxA8TaN43AI5gUkIAmjT47PtXJ8/present?ueb=true&slide=id.p1

AGE MANAGEMENT || NESTORGOLD

Model Nestor Gold je nabidka ministerstva socialnich véci, dat podnikdm moznost zviditelnit jejich an-
gazovanost diky peceti kvality. Tato pecet kvality ma v podstaté dva cile, jednak zajistit vnitrofiremni
podplirné postupy pro cilovou skupinu 50+ a jednak ziskat pro firmy konkurenéni vyhodu.

Mag. Johannes Egger

NESTOR GOLD Berater und Beauftragtér fiir 00 und Salzburg / NESTOR GOLD Konzultant a zastupce pro
Horni Rakousko a Salzburg; PFC people.focused.consulting

NESTORGOLD Das &sterreichische Giitesiegel fiir Generationenmanagement in Unternehmen / NESTOR-
GOLD Rakouské oznaceni kvality pro Fizeni vyroby ve spolecnostech



https://docs.google.com/presentation/d/1wMh4u6usevp-pvHEBxA8TaN43AI5gUkIAmjT47PtXJ8/present?ueb=true&slide=id.p1
https://docs.google.com/presentation/d/1wMh4u6usevp-pvHEBxA8TaN43AI5gUkIAmjT47PtXJ8/present?ueb=true&slide=id.p1

AGE MANAGEMENT || SENIORS4SUCCSESS

Im Vortrag von Hr. Prof. Dr. Leopold Stieger zum Thema ,Abschied vom Defizitdenken - eine Chance fiir
Ihr Unternehmen und mdgliche Antwort auf den Fachkraftemangel! Wie soll das funktionieren?”, wurde
auch anhand der eigenen Erfahrungen als Unternehmer und Neu bzw. Durchstarter nach dem Pensionsal-
ter, beschrieben, dass dltere Mitarbeiter/innen, die langer aktiv im Unternehmen gehalten werden, eine
Antwort auf den Fachkraftemangel sein konnten. Eine vollstdndige Losung des Fachkraftemangels ist
dadurch sicher nicht maglich, jedoch konnte eine Haltungsanderung, bei den Betrieben und den Mitarbei-
tern/innen das Fehlen an Fachkraften verkleinern. Wenn wir die demographische Entwicklung betrachten,
so fiihrt daran vermutlich kein Weg vorbei, erlduterte Dr. Stieger. Eine freiwillige, [angere berufliche Aktivi-
tat im Alter ist, It. Hr. Dr. Stieger, vor allem auch eine Frage der Einstellung.

Diese wird sich d@ndern miissen ohne dass dabei Lebensfreude oder Gesundheit beeintrachtigt werden.
Gesundheit und ein gliickliches Leben ist besonders durch eine aktive berufliche Einbindung gesichert,
so auch die Erfahrung von Dr. Stieger. Eine ausschlieBliche Beschaftigung mit Enkelkindern oder dem
Garten birgt wichtige Elemente fiir das Leben im Alter, darf aber nicht ausschlieRlich Lebenszweck sein,
da ansonsten wichtige Fahigkeiten fiir die Person selbst, als auch fiir die Gesellschaft verkiimmern bzw.
verloren gehen. Aufgrund der langeren und laufend zunehmenden Lebenserwartung wird eine aktive
Arbeitshaltung bis zum achtzigsten Lebensjahr als durchaus erstrebenswert angefiihrt. Das damit ver-
bunden, Verdanderungen im Arbeitsbereich beziiglich der physischen Belastbarkeit und eine Reduktion
der Arbeitszeit, einhergehen miissen, ist zu beriicksichtigen. Ziel ist die physische als auch psychische
Gesundheit so lange wie mdglich zu erhalten um ein gliickliches und erfiilltes Leben fiihren zu kdnnen.

Hr. Dr. Stieger kreierte mit seinem Team fiir diese aktive Zeit zwischen der Pensionierung und dem Pfle-
gebedarf, den Begriff FREITATIGKET. Diesen Zugang erldutert er ausfiihrlich auch in seinem Buch mit dem
Titel ,Freitatigkeit zwischen Beruf und Ruhestand”. Das im Alter jenseits der Pensionierung berufliche
Aktivitat erfolgreich mdglich ist stellte er selbst mit der Griindung ,seniors4succsess” dar.

Prof. Dr. Leopold Stieger
Unternehmer und Griinder der Plattform ,Seniors4Succsess”, Wien

Abschied vom Defizitdenken ist die Chance fiir Unternehmen und die Antwort auf den Fachkrédftemangel /
Rozlouceni s deficitem je pfilezitosti pro spolecnosti a odpovéd na nedostatek kvalifikovanych pracovniki



https://drive.google.com/file/d/1vKP9Ngj3ynkBJJaqXDg5JYpv7IUY3Jvv/view
https://drive.google.com/file/d/1vKP9Ngj3ynkBJJaqXDg5JYpv7IUY3Jvv/view

AGE MANAGEMENT || SENIORSFORSUCCSESS

V pfednasce pana Prof. Dr. Leopolda Stiegera na téma ,Rozlouceni se s deficitnim myslenim - Sance
pro Vas podnik a mozna odpovéd na nedostatek odbornych pracovniki Jak to mé fungovat?” se objevily
jeho vlastni zkusenosti jako podnikatele. Jeho druhy start, ktery ucinil v dGchodovém véku, byl odpovédi
na otazku nedostatku odbornikd, ktefi by mohli byt starSi zaméstnanci. Aktivita v pracovni souvislosti s
vékem je podle Dr. Stiegera pfedev$im také otazkou nazoru. Zdravi a $tastny Zivot je podle Dr. Stiegera
zajisténo aktivnim spojenim se svym povoldnim. Zabyvat se pouze vnoucaty nebo zahradkou predstavuje
dilezitou slozku zivota ve stéfi, nesmi‘se to ale stat vylucnym Zivotnim cilem, protoze jinak zakrni neho
se vytrati dllezité schopnosti osobnosti, dilezité i pro spolecnost. Na zakladé delSiho a stéle rostouciho
véku Zivota se uvadi, Ze uchovat si aktivni Zivot je mozné a Zadouci aZ do osmdesati let véku ¢lovéka. S
tim je spojeno, Ze ruku v ruce s timto trendem musi nastat Gpravy v pracovni oblasti ohledné fyzického
zatizeni a zkraceni pracovni doby, to vSe je tfeba zohlednit. Pfitom jde primarné o uchovani fyzického i
psychického zdravi, jak dlouho to jen bude mozné.

To se bude muset ménit, aniz by doslo ke zhorseni radosti ze Zivota nebo zdravi. Zdravi a $tastny zivot
jsou zvlasté zajistény predevSim aktivnim profesnim zapojenim, jak pravi zkuSenost Dr. med. Stiegera.
Vnoucata, zahrada by se neméli stat smyslem Zivota, je tfeba zachovavat spojeni s $irSi spolecnosti,
zajistit prenos know- how, jinak bude zapomenuto.

Vzhledem k del$i a nepretrzité rostouci stfedni délce zZivota je aktivni pracovni pozice az do osmdesétého
roku zivota povazovana za zadouci. Musi byt vzaty v Gvahu souvisejici zmény v oblasti prace z hlediska
fyzické odolnosti a zkraceni pracovni doby. Cilem je udrZet fyzické i dusevni zdravi tak dlouho, jak je to
mozné, vést Stastny a napliujici Zivot

Pan Dr. Stieger vytvoril se svym tymem pro tuto aktivni dobu mezi odchodem do dlichodu a zavislosti na
pééi tretich osob pojem SVOBODNA CINNOST. Tento piistup vysvétluje podrobné i ve své knize s titulem
,Svobodna cinnost mezi povolanim a dlichodem". To, Ze je v dlichodovém véku mozné vykonavat pracovni
aktivitu sdm ukézal zalozenim spoleCnosti ,seniors4succsess”.

Prof. Dr. Leopold Stieger
Unternehmer und Griinder der Plattform ,Seniors4Succsess”, Wien

Abschied vom Defizitdenken ist die Chance fiir Unternehmen und die Antwort auf den Fachkrédftemangel /
Rozlouceni s deficitem je pfilezitosti pro spolecnosti a odpovéd na nedostatek kvalifikovanych pracovniki



https://drive.google.com/file/d/1vKP9Ngj3ynkBJJaqXDg5JYpv7IUY3Jvv/view
https://drive.google.com/file/d/1vKP9Ngj3ynkBJJaqXDg5JYpv7IUY3Jvv/view

AGE MANAGEMENT || ERGONOMIE DER ARBEITSPLATZE

In der heutigen Zeit betrifft die Ergonomie nicht nur Arbeitssysteme, sondern auch auBerberufliche Syste-
me. Es kann Ergonomie in der Schule, in der Landwirtschaft oder auch im Haushalt sein. Weil es sich um
einen interdisziplindren Bereich handelt, nutzt die Ergonomie Informationen und Kenntnisse iiber Position
des Menschen im Arbeitsprozess aus verschiedenen Sparten. Sie hat es zum Ziel, die Arbeitsbedingun-
gen fiir jeden Menschen anzupassen, und zwar besonders seitens der psychischen, sinnlichen undphys-
ischen Begabungen.

Die Ergonomie des Arbeitsplatzes ist ein Komplex von Techniken, Kenntnissen und Mitteln, die eine Auf-
gabe haben, den Arbeitsplatz den physischen und geistigen Bediirfnissen des Menschen anzupassen. Sie
hangt sehr mit Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz zusammen.

Bei der ergonomischen Planung des Arbeitsplatzes sind mehrere Elemente zu beriicksichtigen - beson-
ders Charakter der Arbeitstatigkeit, Stellung des Mitarbeiters bei Ausiibung der Arbeit, Arbeitsorganisa-
tion auf dem Arbeitsplatz, Ausstattung des Arbeitsplatzes, allféllige Beweglichkeit des Arbeitsplatzes,
Zeitaufwand der Arbeitsplatznutzung, hygienische und sicherheitstechnische Vorschriften der gegebenen
Firma und weitere wichtige Aspekte.

Einige unabhangige auslandische Studien haben nachgewiesen, dass eine gut geloste Ergonomie des
Arbeitsplatzes eine positive Wirkung auf die Leistungsfahigkeit des Mitarbeiters hat, die Verletzungsrate
reduziert und allgemein der besseren Arbeitseffektivitat beitragt.

In die Ergonomie z&hlt man auch einige externe Wirkungen auf den Arbeitsplatz, wie Beleuchtung des
jeweiligen Arbeitsplatzes, Larmpegel in der Umgebung, Zuganglichkeit des Arbeitsplatzes etc.

Ein gro3es Thema in den letzten Jahren ist auch Ergonomie des PC-Arbeitsplatzes und Grundsatze der
PC-Arbeitssicherheit.



AGE MANAGEMENT || ERGONOMIE PRACOVIST

V dnesni dobé se ergonomie netyka pouze pracovnich systémd, ale i mimopracovnich. Mize to byt ergo-
nomie ve Skole, v zemédélstvi nebo také v domécnosti. Protoze jde o mezioborovou disciplinu, vyuziva
ergonomie informace a poznatky z riznych odvétvi o postaveni ¢lovéka v pracovnim procesu. Ma za cil
pfizplisobit podminky prace pro kazdého clovéka, a to predevsim ohledné psychickych, smyslovych a
fyzickych dispozic.

Ergonomie pracovisté je soubor technik, znalosti a prostredkd, které maji za tkol pfizpdsobit pracovisté
fyzickym a duSevnim potfebam ¢lovéka. Velmi souvisi s bezpe€nosti a ochranou zdravi pfi praci.

Pfi ergonomickém planovani pracovisté je potreba vzit do dvahy nékolik prvki - zejména je to charakter
pracovni ¢innosti, poloha pracovnika pfi vykondvéni prace, organizace prace na pracovisti, vybavenost
pracovisté, pfipadnd pohyblivost pracovisté, Casova narocnost pouzivani pracovisté, hygienické a bezpec-
nosti predpisy dané firmy a dalsi neméné diilezité aspekty.

Nékolik nezavislych zahraninich studii prokédzalo, Ze kvalitné feSend ergonomie pracovi§té ma pozitivni
vliv na vykonnost pracovnika, sniZuje Urazovost a celkové prispiva k vétsi efektivité prace.

Do ergonomie prace pocitame i nékteré externi vlivy na pracovisté, jako je osvétleni daného pracoviste,
hladina hluku v jeho okoli, pristupnost pracovisté a dalSi.

Velkym tématem je v poslednich letech také Ergonomie pocitacového pracovisté a zasady bezpecnosti
prace na PC.



AGE MANAGEMENT || DEMOGRAPHIEBERATUNG FUR
BESCHAFTIGTE + BETRIEBE — ERFAHRUNGEN UND ER-
GEBNISSE AUS DEM ERSTEN JAHR

Das, seitens des Bundesministeriums geforderte Modell der Demografieberatung bietet Betrieben die
Chance ihre eigene Situation zu reflektieren und rasch geeignete Manahmen, bestenfalls praventiv, ein-
zuleiten.

Im Mittelpunkt stehen dabei die Ziele:
Forderung der Wetthewerbsfahigkeit 0sterreichischer Unternehmen;

Langfristiger Erhalt der Beschaftigungs- und Leistungsfahigkeit in allen Altersgruppen und Leben-
sphasen / in allen Unternehmen durch Unterstiitzung bei der Bewaltigung des Demografischen Wan-
dels,

mittels Entwicklung und Umsetzung von MaRnahmen zur Forderung einer alter(n)s- und lebenspha-
sengerechten Arbeitswelt

Die Erfahrung und das Engagement der Berater und Beraterinnen, die in ganz Osterreich tétig sind, bi-
etet Firmen eine Hilfestellung in verschiedenen Themenbereichen. Als Erfolgsversprechend wird der
unkomplizierte Zugang, die Kompetenz und die Vernetzung der Demografieberater/innen genannt. Der
Erfahrungsbericht aus dem ersten Umsetzungsjahr, der in der Prasentation ersichtlich ist, lassen auf eine
hohe Akzeptanz dieses Unterstiitzungsangebotes schlieRen.

Mag.a Lydia Breitschopf, PMPH
0SB Consulting

INFORMATION zum Beratungsangebot des Ministeriums fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz
(BMASK) und des Europalschen Sozialfonds (ESF) 2017 2022/ INFORMACE k por adgnske nabidce Mi-

2017- 2022


https://drive.google.com/file/d/1x21ejR4CEM2dVraeQMf9oaScRNjtdcgZ/view
https://drive.google.com/file/d/1x21ejR4CEM2dVraeQMf9oaScRNjtdcgZ/view
https://drive.google.com/file/d/1x21ejR4CEM2dVraeQMf9oaScRNjtdcgZ/view
https://drive.google.com/file/d/1x21ejR4CEM2dVraeQMf9oaScRNjtdcgZ/view

AGE MANAGEMENT || PORADENSTVI V OBLASTI DEMO-
GRAFIE PRO ZAMESTNANCE + PODNIKY - ZKUSENOS-
TI A VYSLEDKY PRVNIHO ROKU

Poradenstvi v oblasti demografie je financovano spolkovym ministerstvem a nabizi firmdm moZznost
pfemyslet o své vlastni situaci a iniciovat vhodna opatieni, pfinejlepSim preventivné.

Hlavni cile poradenského programu jsou:
podpora konkurenceschopnosti rakouskych firem;

dlouhodobé uchovani zaméstnani a vykonnosti ve vSech vékovych kategoriich a stadiich zivota / ve
vSech podnicich, podpora zvladnuti demografickych zmén

vypracovani a provadéni opatfeni na podporu pracovniho prostredi z hlediska véku a jednotlivych fazi
Zivota

Zkusenosti a zavazek konzultantd plsobicich po celém Rakousku nabizi firmam pomoc v riznych oblas-
tech. Nekomplikovany pfistup, kompetence a vytvorend sit poradcl z oblasti demografie jsou slibnym
zékladem pro poskytovani poradenstvi. Zprava o zkuSenostech z prvniho roku realizace, ktera je soucasti
prezentace, naznacuje vysokou miru pfijatelnosti této podplrné nabidky.

Mag.a Lydia Breitschopf, PMPH
0SB Consulting

INFORMATION zum Beratungsangebot des Ministeriums fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz
(BMASK) und des Europégischen Sozialfonds (ESF) 2017- 2022/ INFORMACE k poradenské nabidce Mi-
nisterstva préce, sociélnich véci a ochrany spotiebitele (BMASK) a Evropského socidlniho fondu (ESF)
2017- 2022



https://drive.google.com/file/d/1x21ejR4CEM2dVraeQMf9oaScRNjtdcgZ/view
https://drive.google.com/file/d/1x21ejR4CEM2dVraeQMf9oaScRNjtdcgZ/view
https://drive.google.com/file/d/1x21ejR4CEM2dVraeQMf9oaScRNjtdcgZ/view
https://drive.google.com/file/d/1x21ejR4CEM2dVraeQMf9oaScRNjtdcgZ/view

INNOVATIVE BERATUNGSTECHNIKEN FUR ARBEITSLOSE
50+ || AMS - PRAXIS AUS PERG

Als Innovationselemente fiir den 6ffentlichen Bereich in Hinblick auf die Beratungseffizienz als auch Ver-
mittlungsunterstiitzung wurden 2 Ansédtze des AMS 00 vorgestellt.

Es war dies, die im AMS Perg durch Fr. Mag. Hochgatterer und ihr Team entwickelten, Spielkarten na-
chempfundenen, Karten mit dem Titel ,50+ Spielen Sie lhren Trumpf aus”. Hier wird, so Fr. Mag. Hochga-
tterer ein Paradigmenwechsel in der Arbeitslosenberatung fiir die Zielgruppe der iiber fiinfzig Jahre alten
Arbeitssuchenden eingeleitet. Konkret wird dabei ein Fokuswechsel in der Beratung angestrebt. Es soll
zukiinftig primar um die Vorteile und Stérken dieser Zielgruppe gehen und nicht mehr um die fehlenden
oder verschwundenen Fahigkeiten oder Einschrankungen. In der Umsetzung wird angestrebt, dass im
Gespréach mit der/dem AMS Berater/in, sich die Arbeitssuchenden 50+jahrigen, eine aus den 16 Karten
aussuchen und darauf das unterstiitzende Gesprach und die Bewerbungsaktivitaten aufgebaut werden.
Um diese Karten optimal zu nutzen und damit den Haltungswechsel sichtbar und spiirbar zu machen gibt
es dafiir auch eine Anleitung.

Weiter wurde das bereits erprobte Modell ,Jobborse 50+ vorgestellt.

Bei diesem Modell treffen, kurz gesagt, seitens AMS Berater/innen vorbereitete, Arbeitssuchende auf
Firmen die Arbeitskrafte suchen, in einem Setting aufeinander, dass seitens der AMS RGS gestaltet und
begleitet wird. Besonders zu erwdhnen ist, dass dieses Tool eine entsprechende, ausfiihrliche und gewi-
ssenhafte Vorbereitung erfordert. In der Akzeptanz der Arbeitssuchenden und der Firmen jedoch sehr
positiv angenommen wird.

Mag. Christa Hochgatterer
Lelterln der AMS Reglonalstelle Perg / vedou0| Utadu prace regionalni pobocka Perg



https://drive.google.com/file/d/1X3MxpBOcbn29pDFR6zSlUlL2LiKyIYcF/view
https://drive.google.com/file/d/1X3MxpBOcbn29pDFR6zSlUlL2LiKyIYcF/view

INOVATIVNI PORADENSKE TECHNIKY PRO NEZAMEST-
NANE 50+ || AMS - PRAXE Z PERGU

Jako inovacni prvky pro vefejnou oblast s ohledem na efektivitu poradenstvi i podporu zprostiedkovani
byly pfedstaveny dva pistupy hornorakouského tfadu prace AMS 00.

Jednak to byly ,hraci karty*, které v AMS Perg vyvinula pani Mag. Hochgatterer a jeji tym pod nazvem 50+
vyneste své trumfy. Zde se, jak fika pani Mag. Hochgatterer, zavadi zména paradigmatu v poradenstvi pro
nezaméstnané pro cilovou skupinu_osob hledajicich si praci starSich padesati let. Konkrétné se pfi tom
usiluje 0 zménu dhlu pohledu v poradenstvi. V budoucnosti by mélo jit o vyhody a silné strénky této cilové
skupiny a nikoliv jiz o chybéjici nebo mizici schopnosti ¢i o omezeni. V realité to bude znamenat, ze v
rozhovoru s poradkyni UP si osoby hledajici praci 50+ vyhledaji jednu ze 16ti karticek a na ni postavi pod-
porovany rozhovor a ostatni své aktivity spojené s hledanim pracovniho mista. Aby se karti¢ky optimalné
vyuzily a zména postoje tak byla zfejmad a citelnd, existuje také navod na jejich pouziti.

Déle byl predstaven vyzkousSeny model ,Burza prace 50+".

V tomto modelu poradci Gradu prace pfipravuji vybrané nezaméstnané osoby na pohovory u firem. V potaz
je brano prostredi, které je vytvoreno pfimo na miru. Poradci provazeji nezaméstnaného celym procesem.
Obzvlasteé je treba zminit, Ze tento néstroj vyzaduje odpovidajici, rozsahlou a svédomitou pfipravu. Osoby
hledajici praci a firmy jej ale pfijaly velmi kladné. Tento model byl velmi dobfe pfijat jak nezaméstnanymi,
tak i firmami.

Mag. Christa Hochgatterer

Leiterin der AMS Regionalstelle Perg / vedouci Ufadu prace regionalni pobotka Perg

Wir setzen Initiativen zur (Wieder-) Beschaftigung von Alteren Jobbdrse und Spielen Sie [hren Trumpf aus!
/ Provadéné iniciativy k zaméstnavani ¢i znovu zaméstnavani starSich osob Hra ,Vyhodte svij trumf"



https://drive.google.com/file/d/1X3MxpBOcbn29pDFR6zSlUlL2LiKyIYcF/view
https://drive.google.com/file/d/1X3MxpBOcbn29pDFR6zSlUlL2LiKyIYcF/view

INNOVATIVE BERATUNGSTECHNIK ||
MOTIVATIONAL INTERVIEWING

Als Innovativen Beratungsansatz wurde ,Motivational Interviewing” vorgestellt. Hr. Mag. Michael Silly
erklarte die wesentliche Eckpunkte und Ansdtze dieser Beratungsmethode. Dieser Ansatz ist besonders
geeignet um schwierige Verdnderungsprozesse erfolgreich zu begleiten. Dieser strukturierte und
nachvollziehbare methodische Ansatz wurde urspriinglich fiir die Sucht und Drogenberatung entwickelt.
Die klaren Handlungsanleitungen erscheinen aber auch sehr geeignet fiir die Zielgruppe 50+ nachhaltige
Veranderungsprozesse zu begleiten. Um die Anwendungsmaglichkeiten vertiefend vorzustellen, wurde
fiir die ndchste Veranstaltung in Rohrbach zu einem Workshop eingeladen. Da auch das Interesse aus
CZ sehr grol war, wurden zwei getrennte Workshop Gruppen vorbereitet.

Die Vortragenden DSA Klaus Rauscher und Mag. Michael Silly arbeiteten getrennt in zwei sprachlich
unterschiedlichen Gruppen. Um deninhaltlichen Charakter der Methode auch auf CZ mdglichst unverfalscht
zu vermitteln, arbeitete Hr. Mag Silly mit einem Ubersetzerteam und vorbereiteten tschechischen Arbeits-
und Préasentationsunterlagen. Diese intensive und praxisorientierte Auseinandersetzung wurde von den CZ
Teilnehmern/innen sehr positiv aufgenommen und eine Implementierung in den eigenen Beratungsalltag
angekiindigt.

Damit ist ein konkreter Wissenstransfer hinsichtlich ,Innovativer Beratung” umgesetzt worden.

DSA Klaus Rauscher vermittelte parallel eine praxisnahe Anwendung der Methode mit den Teilnehmern/
innen aus AT. Bei diesem Beratungsansatz wird sehr auf das Eingehen und Wahrnehmen des aktuellen
Status, im Verdnderungsprozess der Ratsuchenden, wert gelegt. Es geht darum, eine intrinsische
Verdnderung mdglichst im ,Gleichklang bzw. Rhythmus der Klienten /innen” zu begleiten und
abzusichern. Es wird daher ein groBer Wert auf die Wahrnehmung kleinste Unsicherheiten und dem Stand
des Verdnderungsprozesses gelegt, um passend und umgehend reagieren/intervenieren zu konnen.
Um diesen Ansatz gesichert anwenden zu konnen wird, seitens der Workshop Leiter, ein zumindest
zweitdgiges Seminar, wenn die Teilnehmer/innen bereits Beratungserfahrung mitbringen, empfohlen.

Mag. Michael Silly

Klin.- und Gesundheitspsychologe, Psychotherapeut i.A.u.S.; Trainer fiir Motivational Interviewing,
therapeutische Tatigkeit bei der pro mente 00 und in freier Praxis / klinicky a zdravotni psycholog,
psychoterapeut, trenér pro motivacni interview, Terapeuticka aktivita v Hornim'Rakousku a v soukromé
praxi

Motivational Interviewing - Verdnderungen initiieren/unterstiitzen / Motivacni rozhovor - Zahdjeni /

podporazmén

DSA Klaus Rauscher
Diplomsozialarbeiter, Institut fiir Bildung und Qualifizierung / Institut pro vzdéldvani a kvalifikaci

Motivierende Gesprachsfiihrung / Motivacni konverzace


https://drive.google.com/file/d/1d7fS7nQ9YU3oZpJilskpMHhsEd0gWFuX/view
https://drive.google.com/file/d/1d7fS7nQ9YU3oZpJilskpMHhsEd0gWFuX/view
https://drive.google.com/file/d/1Dl4wyLMTsFyD7X4sXSIQXmml0RCEMY2i/view

INNOVATIVNI PORADENSKE TECHNIKY ||
MOTIVATIONAL INTERVIEWING

Jako inovaéni pfistup k poradenstvi byl pfedstaven ,Motivational Interviewing“. Pan Mag. Michael Silly
predstavil tuto poradenskou metodu v kratkém shrnuti. Ta je vhodna predevsim k tomu, aby se Gspésné
doprovézely slozité zménové procesy. Pfistup byl vyvinut pro poradenstvi osob zavislych na drogach a v
nasi souvislosti se povazuje rovnéz za vhodny pro cilovou skupinu 50+, byl tedy tak predstaven z hlediska
moznosti vyuziti. Bylo jiz zminéno, Ze ze tento model probéhne jako workshop na pfisti akci oddélené, jak
pro zéjemce z Rakouska tak i ve specidlni pfipravé pro kolegy a kolegyné z Ceské republiky.

Prednasejici DSA Klaus Rauscher a Mag. Michael Sily pracovali samostatné. Aby se obsah a charakter
metody obsahové zprostfedkoval i v ¢estiné co moznd nejpfesnéji, pracoval Hr. Mag Sily s pfekladatel-
skym tymem a spoleéné pripravili ¢eské podklady na prezentaci. Tuto intenzivni a na praxi orientovanou
prezentaci metody pfijali éesti ucastnici velmi kladné a vyhledové potvrdili jeji vyuZiti v praxi.

Timto se realizoval konkrétni transfer know-how v oblasti ,inovaéniho poradenstvi“.

DAS Klaus Rauscher zprostfedkoval paralelné praktickou aplikaci metody dcastnikiim z Rakouska. Pfi
tomto poradenském pristupu se klade vysoky dliraz na pijeti a vnimani aktudlniho statusu v procesu
zmény uchazece. Jde o to doprovodit vnitfni zménu pokud mozno v ,souzvuku pfip. v rytmu klienta“ aby
se piitom vnimaly i ty nejmensi nejistoty a reagovalo se na né / intervenovalo se vhodnym zplisobem. Aby
se Ucastnici naucili tento pristup bezpe¢né pouzit, navrhli lektofi usporadat alespon dvoudenni seminar,
kam si GCastnici pfinesou jiz i své zkuSenosti z poradenstvi.

Mag. Michael Silly

Klin.- und Gesundheitspsychologe, Psychotherapeut i.A.u.S.; Trainer fiir Motivational Interviewing, thera-
peutische Tatigkeit bei der pro mente 00 und in freier Praxis / klinicky a zdravotni psycholog, psychotera-
peut, trenér pro motivacni interview, Terapeuticka aktivita v Hornim Rakousku a v soukromé praxi
Motivational Interviewing - Verdnderungen initiieren/unterstiitzen / Motivacni rozhovor - Zahéjeni /

podpora zmén

DSA Klaus Rauscher
Diplomsozialarbeiter, Institut fiir Bildung und Qualifizierung / Institut pro vzdéldvéni a kvalifikaci
Motivierende Gesprachsfiihrung / Motivaéni konverzace



https://drive.google.com/file/d/1d7fS7nQ9YU3oZpJilskpMHhsEd0gWFuX/view
https://drive.google.com/file/d/1d7fS7nQ9YU3oZpJilskpMHhsEd0gWFuX/view
https://drive.google.com/file/d/1Dl4wyLMTsFyD7X4sXSIQXmml0RCEMY2i/view

BEST PRACTICE BETRIEBE

Nach den ersten beiden Veranstaltungen in Osterreich, die in Regionalstellen der Arbeiterkammer durch-
gefiihrt wurden, wurde sichtbar, dass in einem zweiten Schritt eine intensivere Einbindung von Firmen in
dieses Projekt erforderlich ist.

BEST PRACTICE BETRIEBE || TECHNOSERT

Beziiglich Good Practice Beispiel aus den Firmen wurde mit dem Bericht von Geschaftsfiihrer, Hr. Jo-
hannes Gschwandtner von Technosert gestartet.

Hr. Gschwandtner brachte seine Erfahrungen als Firmengriinder und erfahrener Geschaftsfiihrer auch in
Krisenzeiten ein. Sein Kredo ist: ,Fiihlt sich der Mensch wohl, ist der Erfolg nicht mehr zu verhindern”.

Herr Gschwandtner zieht Verbindung von Industrie 4.0 = Menschen, Maschinen, Anlagen, Logistik und
Produkte kommunizieren und kooperieren direkt miteinander zu einer ,individualisierten Produkterste-
llung” (bis hin zur LosgroBe 1; ,Flexibilitdt ohne Verlust an Prazision) und sieht darin Chancen und He-
rausforderungen, die viel Flexibilitét, Innovation und Risiko, von Firmenleitungen und von allen Mitarbei-
ter/innen braucht bzw. fordert.

Herr Gschwandtner sieht den Mix von Jung und Alt in den Teams und die Orientierung an Freude und
Wohlbefinden fiir Mitarbeiter/innen als Losungsansatz. Beziiglich der selbst gemachten betrieblichen
Erfahrung, war bisher diese Haltung immer unterstiitzend.

Bei geringen Stiickzahlen in der Produktion (LosgroRe 1) ist es sehr hilfreich, wenn erfahrene Mitarbeiter
(50+) mit jungen zusammenarbeiten, damit Erfahrung einflieRt, die bereits in anderen, dhnlichen Projek-
ten gemachte wurde.

Zum Wohlfiihlen in seinem Betrieb gehort, dass einerseits der /die Mitarbeiter/in selbst die Verantwortu-
ng iibernimmt, wenn er/sie sich nicht mehr wohl fiihlt. D.h. das Wahrnehmen und Handeln liegt in der Ve-
rantwortung der Mitarbeiter/innen. Andererseits liegt es aber in der Verantwortung der Geschiftsfiihrung,
dass zur Problemldsung auch ein entsprechendes Angebot bereitsteht. Einen Betriebsrat, einen Betrieb-
sarzt, .., aber auch immer der Geschéftsfiihrer muss fiir die Mitarbeiter/innen zur Verfiigung stehen.

Johannes Gschwandtner
Geschiftsfiihrer Technosert electronics / vyonny feditel Technosert electronics

Vorstellung Technosert / Prezentace Technosert


https://drive.google.com/file/d/1kbkvgf_I0sRrTnFWBt8gKg-ht_8N2ZHz/view

BEST PRACTICE Z FIREM

Po prvnich dvou akcich v Rakousku konanych v regionalnich pobockéach Délnické komory bylo druhym
krokem intenzivni zapojeni firem do projektu. V této zpravé se jesté zvlast zminim o vyzvé nadchnout
vedouci pracovniky firem touto tematikou, pfip. dosahnout jejich aktivni Gcasti. Jednim z prostredk, jak
tuto okolnost priblizit, bylo dalsi aktivni zapojeni a predneseni prikladi Good Practice a aktivizovani firem
piimo v mistech konani akce.

BEST PRACTICE Z FIREM || TECHNOSERT

Priklady Good Practice z firem se odstartovaly zprdvou jednatele pana Johannese Gschwandtnera ze
spolecnosti Technosert.

Pan Gschwandtner prednesl své zkuSenosti jako zakladatel firmy a jednatel a také zkuSenosti nasbirané
béhem let krize. Jeho krédo je: ,Jestlize se ¢lovék citi dobre, nedd se jiz ispéchu zabranit."

Pan Gschwandtner spojuje Primysl 4.0 (lidé, stroje, zafizeni, logistika a produkty komunikuji a kooperuji
pfimo spolu v ramci jedné ,individualizované vyroby produktl* az do velikosti vyrobni davky 1; ,Flexibilita
bez ztraty preciznosti“) a vidi v tom Sance a vyzvy, které potiebuiji hodné flexibility, inovace, rizika, a to od
vedeni spole¢nosti i od véech zaméstnancd.

Pan Gschwandtner vidi v tymu smés mladi a stafi a hlavnim pfistupem je zaméreni na radost a zamést-
nancl. Tyka se to zkusenosti, které sam udélal v provozu, které doposud tento postoj vzdy podporovaly.

Pfi mensim poctu kus( ve vyrobé (velikost vyrobni davky 1) velmi pomaha, kdyZ spolu pracuiji zkuseni
zaméstnanci (50+) s témi mladymi, aby se zurocily zkusenosti, které byly udélany pfi jinych podobnych
projektech.

K pohodé v jeho podniku patfi, Ze jednak samotny pracovnik pfevezme odpovédnost za to, ze se jiz sam/
sama neciti dobre. To znamena, Ze vnimani a konani je v odpovédnosti pracovnikl. Na druhé strané je ale
v odpovédnosti vedeni firmy, aby pfipravilo odpovidajici nabidku na podporu pfi feseni problémd. Podni-
kova rada, zavodni Iékar, ..., ale vzdy i jednatel musi byt zaméstnanci k dispozici.

Johannes Gschwandtner
Geschéftsfiihrer Technosert electronics / vykonny feditel Technosert electronics
Vorstellung Technosert / Prezentace Technosert



https://drive.google.com/file/d/1kbkvgf_I0sRrTnFWBt8gKg-ht_8N2ZHz/view

BEST PRACTICE BETRIEBE || HABAU

Hr. Mag. Roubin von HABAU stellte das sehr innovative und umfangreiche Programm des Baukonzerns
HABAU vor. Im Zentrum stand dabei die erfolgreiche Implementierung des Modells ,Haus der Arbeits-
fahigkeit”. In vielen Beispielen konnte Hr. Mag. Roubin die Bedeutung und Wirksamkeit dieses Models
fiir HABAU darstellen. Ein, aus meiner Sicht, besonders sichtbares Wirkelement war, dass gesundheits-
fordernde Manahmen zu dem Mitarbeiter/innen auf die Baustelle transportiert wurden. Damit kann si-
chergestellt werden, dass die Wissensvermittlung als auch die praktische Umsetzung in einem Schritt
geschieht und damit eine hohe Wirkung erreicht wird.

Ing. Markus Roubin

Leitung Sicherheits- und Gesundheitsmanagement, Gesellschaftliche Verantwortung (CSR) HABAU Hoch-
und Tiefbaugesellschaft m.b.H.

Ganzheitliches Gesundheitsmanagement am Beispiel des Bauunternehmens HABAU, Osterreich / Holis-
ticky zdravotni management s prikladem stavebni firmy HABAU, Rakousko

HABAU Vorstellung / Koncept HABAU

i Leopold Stieger

Freitatigkeit

Bs.-ruf
Ruhestand



https://drive.google.com/file/d/1r-0zt81CssLo9xe3NSU4jaEQXosXFrGq/view
https://drive.google.com/file/d/1r-0zt81CssLo9xe3NSU4jaEQXosXFrGq/view
https://drive.google.com/file/d/11qEi_reLHU3hjaUgOsJCHZYIY1LOdZ7E/view

BEST PRACTICE Z FIREM || HABAU

Pan Mag. Markus Roubin z firmy HABAU predstavil velmi inovacni a rozséhly program stavebniho koncer-
nu HABAU. V centru pfitom byla Gspésna implementace modelu ,Dim pracovni schopnosti“. Na mnoha
pfikladech dokumentoval pan Mag. Roubin vyznam a G¢innost tohoto modelu pro HABAU. Jednim z mého
pohledu obzvlasté viditelnych Gcinnych prvki bylo, Ze opatreni na podporu zdravi byla transportovéana k
pracovnik(im pfimo az na stavbu. Bylo tak mozno zajistit, aby zprostredkovani i praktickd realizace se
odehraly v jednom kroku a tim bylo dosazeno vysoké G¢innosti.

Ing. Markus Roubin

Leitung Sicherheits- und Gesundheitsmanagement, Gesellschaftliche Verantwortung (CSR), HABAU
Hoch- und Tiefbaugesellschaft m:b.H.

Ganzheitliches Gesundheitsmanagement am Beispiel des Bauunternehmens HABAU, Osterreich / Holis-

ticky zdravotni management s prikladem stavebni firmy HABAU, Rakousko

HABAU Vorstellung / Koncept HABAU



https://drive.google.com/file/d/1r-0zt81CssLo9xe3NSU4jaEQXosXFrGq/view
https://drive.google.com/file/d/1r-0zt81CssLo9xe3NSU4jaEQXosXFrGq/view
https://drive.google.com/file/d/11qEi_reLHU3hjaUgOsJCHZYIY1LOdZ7E/view

BEST PRACTICE BETRIEBE || COUNT IT

Die Prasentation der Aktivitdten der Fa. Count IT wurden vom Firmengriinder und Geschéftsfiihrer Ma-
ximilian Wurm plakativ und mit einer spiirbaren Uberzeugung vorgebracht. Kernaussagen waren ,Konti-
nuitdt ist ein hoher Wert, den nur &ltere und erfahrene Mitarbeiter/innen sichern helfen” und ,Erfahrung
mit einer Haltung die nur Vorurteile ausgrenzt“. Hr. Wurm zeigte anhand einiger Beispiele wie wichtig
ihm ein ,Miteinander” in seinem Betrieb ist. Die Geschaftsfiihrung unterstiitz z.B. liber das gesamte Jahr
hindurch Mitarbeiterveranstaltungen die zur Entwicklung eines starken Teams beitragen das niemanden
ausgrenzt und eine hohe Arbeitszufriedenheit schaffen, auch jenseits des 50igsten Geburtstags.

Bei der Aufnahme neuer Mitarbeiter/innen wird das hohere Alter als Chance und Bereicherung fiir die
Betriebsstruktur bewertet. Hr. Wurm betont, dass der gesamte Mensch mit allen seinen Fahigkeiten gese-
hen wird und nicht nur der kleine Teil an Fachwissen der in Auftragszusammenhéngen abgerufen wird.
Durch das Zulassen und Fordern dieser Begabungen und unterschiedlichen Potentiale, die in jeder Person
vorhanden sind, wird fiir die Firma ein sehr groRer Kreativitatsspool erschlossen. Dariiber hinaus wird der
/ die Mitarbeiterin in seiner/ihrer Gesamtheit gesehen und geschatzt.

Maximillian Wurm

Geschéftsfiihrer, COUNT IT Group, Hagenberg / vykonny feditel COUNT IT Group, Hagenberg

.Kontinuitat ist ein hoher Wert den &ltere und erfahrene Mitarbeiterlnnen sichern helfen.” / ,Kontinuita je
vysokd hodnota, kterd pomaha zajistit starsi a zkuSené zaméstnance.”



https://drive.google.com/file/d/1s4XVxr4nDX-VK-u8U5cVMY9bsx1BTdwW/view
https://drive.google.com/file/d/1s4XVxr4nDX-VK-u8U5cVMY9bsx1BTdwW/view

BEST PRACTICE Z FIREM || COUNT IT

Prezentaci aktivit spole¢nosti Count IT pfednes| ndzorné a s pfesvédéenim zakladatel firmy a jednatel Ma-
ximilian Wurm. Z&kladnim vyrokem se stal vyrok ,Kontinuita je vysoka hodnota, kterou pomahaji zajistit
pouze starsi a zkuseni pracovnici” a ,ZkuSenost s postojem, jez vyélenuje pouze predsudky”. Pan Wurm
ukdazal na nékolika pfikladech, jak dilezité je pro néj ,Spolu navzajem* v jeho podniku. Vedeni firmy pod-
poruje napt. cely rok akce zaméstnancd, které prispivaji k rozvoji silného tymu, takze nikdo neni vyclenén
a vladne vysoka spokojenost v praci, i po 50. narozeninach.

Pfi pfijimani novych zaméstnanc( se vyssi vék hodnoti jako Sance a obohaceni podnikové struktury. Pan
Wurm zdlrazfuje, Ze na clovéka se md pohlizet jako na celého se vSemi jeho schopnostmi, a ne pouze
na malou ¢ast jeho odbornych znalosti, které se vyvolaji v souvislosti s plnénim zakézky. Pfipusténim a
podporovanim téchto nadani a rliznych potenciald, které jsou pfitomny v kazdé osobg, se firmé odkryva
velky rozsah nastroji kreativity. Navic se na zaméstnance pohlizi v celé jeho komplexnosti a je takto i
hodnocen.

Maximillian Wurm

Geschéftsfiihrer, COUNT IT Group, Hagenberg / vykonny feditel COUNT IT Group, Hagenberg

.Kontinuitat ist ein hoher Wert den &ltere und erfahrene Mitarbeiterlnnen sichern helfen.” / ,Kontinuita je
vysokda hodnota, kterd pomah4 zajistit starSi a zkuSené zaméstnance.”



https://drive.google.com/file/d/1s4XVxr4nDX-VK-u8U5cVMY9bsx1BTdwW/view
https://drive.google.com/file/d/1s4XVxr4nDX-VK-u8U5cVMY9bsx1BTdwW/view

BEST PRACTICE BETRIEBE || ROCHLING LERIPA

Ziele waren, die vermehrte Einbindung von Firmenverantwortlichen als Vortragende fiir Good Practice
Beispiele und Firmen als Veranstaltungsorte zu gewinnen. Dies gelang, die angesprochenen Firmen
waren immer sofort bereit aktiv mitzuwirken. Unsere Ansprechpartnerin, Fr. Sandra Hoglinger und die
Verantwortlichen der Firma Rochling LERIPA in Oepping bei Rohrbach sind hier ein sehr gutes Beispiel.
Fr. Hoglinger unterstiitzte mit Engagement das Gelingen dieser Veranstaltung. Damit sehen wir auch der
Stellenwert dieser Thematik fiir die Firma Rochling LERIPA hervorgehoben.

Die Firma Rochling LERIPA in Oepping zeigte als Gastgeber, dass diese Thematik gut zu ihrem Unterne-
hmensselbstverstandnis passt. Die Prasentation und Stellungnahmen des Geschaftsfiihrers Peter Ec-
kerstorfer und des Betriebsleiters Ing. Klaus Winklhofer, brachten deutlich zum Ausdruck, dass es ein
Ziel des Unternehmens ist, ein Betriebsklima zu schaffen bzw. zu erhalten, in dem sich auch Altere wohl
fiihlen und ihr gesamtes Arbeitsleben in dieser Firma verbringen kénnen. Dem entsprach auch der Titel
des Vortrags der gleichzeitig auch das Leitbildthema ist, ,Verlasslichkeit, Fairness, Gesetzestreue bilden
die Richtlinie unseres Verhaltens.”

Ing. Klaus Winklhofer berichtete iiber die breite Produktpalette und die innovative Grundhaltung des Un-
ternehmens. Diese Einstellung des Unternehmens, auf Herausforderungen rasch zu reagieren und neue
Ideen und Ansétze, auch im Hinblick auf die Zielgruppe 50+, aufnehmen zu wollen, wurde von GF Ecker-
storfer hervorgehoben.

Ing. Klaus Winklhofer
Betriebsleiters Rochling LERIPA / generalni feditel Rochling LERIPA

Peter Eckerstorfer
Geschiftsfiihrers Rochling LERIPA Papertech / vykonny feditel Rochling LERIPA Papertech

Kompetenz. Qualitdt. Innovation. / Kompetence. Kvalita. Inovace.



https://drive.google.com/file/d/18NiKwwY-Zv9fP3EcirZjjehHkehns_Im/view

BEST PRACTICE Z FIREM || ROCHLING LERIPA

Cilem bylo ziskani kompetentnich osob z fad firem, ktefi by mohli pfednaset a prinést tak své konkrétni
piiklady a Good Practice na mista projektovych setkani. Jednim z dalSich prostredk bylo preneseni té-
matu pfimo do firem, tj. aktivni zapojeni a pfedneseni pfikladd Good Practice a aktivizovani firem pfimo
v mistech kondni akce. To se opét podafilo vyborné a oslovené firmy byly vzdy ihned pfipraveny aktivné
se na akci podilet. Odpovédni pracovnici firmy Rochling LERIPA v obci Oepping bei Rohrbach jsou dnes
toho dobrym pfikladem.

Firma Réchling LERIPA v Oeppingu ukazala jako hostitel, Ze tato tematika se dobfe hodi k jejimu pod-
nikatelskému chépéni. Prezentace a stanoviska jednatele Petera Eckerstorfera a provozniho feditele
Ing. Klause Winklhofera byly zfetelnym vyjadrenim toho, Ze cilem podniku je vytvoreni firemniho klimatu,
v némz se budou dobre citit i starsi osoby a proto budou moci v této firmé stravit cely svij pracovni Zivot.
To byl také nazev predndsky, kterd je sou¢asné hlavnim tématem: ,Spolehlivost, spravedinost, dodrZovani
zékona tvofi zaklad naseho chovéni.”

Ing. Klaus Winklhofer informoval o Siroké nabidce produkti a inovativnich pfistupl v udrzeni podnikani.

Tento na vyzvy a inovace promptné reagujici pristup v podnikani prinasejici nejen nové ideje a moznosti,
rozsifil o informace, jak plsobi toto na generaci 50+, vykonny feditel Peter Eckerstorfer.

Ing. Klaus Winklhofer
Betriebsleiters Rochling LERIPA / generalni feditel Rochling LERIPA

Peter Eckerstorfer
Geschéftsfiihrers Rochling LERIPA Papertech / vykonny feditel Rochling LERIPA Papertech

Kompetenz. Qualitdt. Innovation. / Kompetence. Kvalita. Inovace.



https://drive.google.com/file/d/18NiKwwY-Zv9fP3EcirZjjehHkehns_Im/view

BEST PRACTICE BETRIEBE || INTERNORM

Die Firma Internorm betreibt eine Produktionsstétte in Sarleinsbach, im Bezirk Rohrbach, in dem in einem
Dreischichtbetrieb Fensterprofile aus Kunststoff erzeugt werden. Von den {iber 700 Beschéftigten arbei-
ten {iber 600 im Schichtbetrieb. Dass dies eine besondere Belastung, vor allem fiir &dltere Mitarbeiter/
innen darstellt und gleichzeitig auch eine Herausforderung fiir die Betriebsleitung ist, liegt auf der Hand.

Der Betriebsleiter Hr. Johann Saxinger zeige aber in seinem Vortrag, gemeinsam mit seinem Betriebsrat
Ewald Baumann, dass auch eine derartige Herausforderung mit Engagement, Kreativitat und einer Haltu-
ng die offen ist fiir Verdnderungen, zu I6sen ist. Besonders wichtig und Beispielgebend, in diesem Fall
war, um eine praktische Erleichterung im Schichtbetrieb durch flexible Zeitmodelle zu erzielen, eine un-
komplizierte, vertrauensvolle Kommunikation mit dem Betriebsrat und damit der gesamten Belegschaft.

Als besonders hilfreiches Modell und Werkzeug fiir das Erkennen von Problemlagen bzw. Potentialen
in der Arbeitszufriedenheit war das Modell ,Haus der Arbeitsfahigkeit”. Die jahrelange Auseinanderse-
tzung und Umsetzung dieses, urspriinglich aus Finnland stammenden Modells, stellt laut Herrn Saxinger
die Basis fiir den bisherigen Erfolg in der Arbeit mit &lteren Mitarbeiter/innen dar. Konkret wurde am
Dreischichtbetrieb fiir dltere Mitarbeiter/innen kleine aber wirkungsvolle Verdnderungen vorgenommen.
Speziell auf die Bediirfnisse dlterer Mitarbeiter/innen abgestimmte wurden individuelle Arbeitszeitmo-
delle mit den Mitarbeitern/innen vereinbart. Auch ein ausgelagerter Produktionsteil wurde zuriickgeholt,
in dem nun ausschlieBlich &ltere Mitarbeiter/innen am Tag arbeiten kdnnen.

Laut dem Erfinder des Modells ,Haus der Arbeitsfahigkeit", Prof. limarinen, miissen 60% der MaRnahmen
aus dem 4. Stock kommen. Das Bedeutet, dass die Fiihrung sich intensiv mit den Arbeitsbedingungen
ihrer Mitarbeiter/innen beschaftigen sollten, um langfristig erfolgreich sein zu konnen.

Wie bereits bei der Prasentation der Aktivitdten der Firma Habau, wurde auch hier diesem Modell eine
hohe Wirksamkeit zugeschrieben.
Ewald Baumann BRV

Betriebsrat Internorm Sarleinsbach / Provozni reditel Internorm Sarleinsbach

Johann Saxinger
Betriebsleiter und Prokurist Internorm Sarleinsbach / Jednatel Internorm Sarleinsbhach

Steigende-altersstruktur der belegschaft als bewaltighare herausforderung fiir die zukunft / ZvySeni véko-
vé struktury prace jako vyzva pro budoucnost



https://drive.google.com/file/d/1sDS6_4xRZVngiPyobKCqxXmt_1HWgYz-/view
https://drive.google.com/file/d/1sDS6_4xRZVngiPyobKCqxXmt_1HWgYz-/view

BEST PRACTICE Z FIREM || INTERNORM

Firma Internorm md provozovnu v Sarleinsbachu v okrese Rohrbach, ve které vyrébi v tfisménném pro-
vozu plastové okenni profily. Pracuje zde pres 700 zaméstnanct a z toho 600 ve sménném provozu. To
je obzvlasté velké zatizeni, pfedevsim pro starSi pracovniky a souéasné je to vyzva pro vedeni podniku.

Provozni feditel pan Johann Saxinger ukazal ale ve své pfednasce, spolecné se svym kolegou z podnikové
rady Ewaldem Baumannem, Ze takovd vyzva se da zvladnout diky angazovanosti, kreativité a otevienému
postoji ke zménam. Obzvlasté dilezity byl v tomto pripadé ukazany priklad, jak dosahnout pfi sménném
provozu praktického usnadnéni diky flexibilnimu ¢asovému modelu, jak vznikd nekomplikovand, divéry-
hodna komunikace s podnikovou radou a tim s celym pracovnim kolektivem.

Obzvlasté icelnym modelem a ndstrojem pro identifikaci problémovych situaci pfip. malé spokojenosti
zaméstnancd, je model ,Dim pracovni schopnosti“. Dlouholeté feseni a realizace tohoto modelu pocha-
zejiciho pivodné z Finska, predstavuje podle Saxingera zaklad pro dosavadni Gspéch v préci se starsi-
mi zaméstnanci. Konkrétné byly ve tfisménném provozu provedeny drobné ale d€inné Gpravy pro starsi
zaméstnance. Ty byly sladény prévé s pozadavky starSich zaméstnanci a s nimi byly dohodnuty velmi
individudlni ¢asové modely. Byl rovnéZ vracen jiz vyfazeny vyrobni dil, aby na ném mohli pracovat pres
den vyluéné starsi zaméstnanci.

Podle stvofitele modelu ,Ddm pracovni schopnosti“, Prof. limarinena, musi 60% opatfeni pochazet ze 4.
patra. To znamend, Ze vedeni firmy by se mélo intenzivné zabyvat pracovnimi podminkami svych zamést-
nanct, aby mohlo byt ispésné dlouhodobé.

Podobné jako v prezentaci aktivit spole¢nosti Habau, i tomuto modelu je pfisuzovana vysoka Gcinnost.
Ewald Baumann BRV

Betriebsrat Internorm Sarleinsbach / Provozni feditel Internorm Sarleinsbach

Johann Saxinger
Betriebsleiter und Prokurist Internorm Sarleinsbach / Jednatel Internorm Sarleinsbach

Steigende altersstruktur der belegschaft als bewéltighare herausforderung fiir die zukunft / ZvySeni véko-
vé struktury prace jako vyzva pro budoucnost



https://drive.google.com/file/d/1sDS6_4xRZVngiPyobKCqxXmt_1HWgYz-/view
https://drive.google.com/file/d/1sDS6_4xRZVngiPyobKCqxXmt_1HWgYz-/view

BEST PRACTICE BETRIEBE ||
SANO - TRANSPORTGERAETE

Die Firma SANO Transportgeraete hatte ebenfalls mit Engagement das Projekt in ihrer Firmenstruktur
(Seminarraum, Infrastruktur) aufgenommen. Die Produkte selbst, Transporthilfen fiir den Transport von
Mensch und Cargo iiber Stufen, ist an sich ein gesundheitsférderndes Angebot fiir alle, besonders aber
fiir dltere Personen.

Fr. Dr. Bierma zeigt anhand einiger Beispiele, dass die Grundhaltung ,Bei uns steht der Mensch im
Mittelpunkt”, gelebt wird. Diese Durchgéngigkeit der Haltung beginnt bereits beim Produkt bzw. dessen
Einsatzbereich - Transporthilfe fiir Menschen in Rollstiihlen um Stiegen bewéltigen zu konnen - und
reicht bis hin zu Forderung der eigenen Mitarbeiter/innen iiber fachliche Belange hinaus, unabhéngig vom
Alter.

Dr. Elisabeth Bierma
Prokuristin Sano Transportgeraete Lichtenberg / Prokurista Sano Transportgeraete Linec

Arbeitserleichterung und Mobilitat / Usnadnéni prace a mobilita



https://drive.google.com/file/d/1hEVaSducGKEtHvjEERvjaeSvLVYqMFA7/view

BEST PRACTICE Z FIREM ||
SANO - TRANSPORTGERAETE

Firma SANO Transportgeraete rovnéz pfijala svou angazovanosti projekt do své firemni struktury (zasedaci
mistnost, infrastruktura). Produkt samotny — pomicky pro prepravu lidi a kargo pomoci stupnd, je sam
0 sobé nabidkou na podporu zdravi pro v§echny, obzvlasté ale pro starSi osoby na jejich pracovistich.

Fr. Dr. Bierma ukézala na nékolika pfikladech, Ze zékladni postoj ,U nas stoji ¢lovék v centru pozornosti”
tu Zije. Prichodnost tohoto postoje za€ind jiz u produktu pfip. u oblasti jeho pouziti - prepravni pomtcky
pro lidi na koleckovych kieslech, aby zvladli vyjit schody, az po podporu vlastnich zaméstnancti nad ramec
jejich odbornych potieb a nezévisle na véku.

Dr. Elisabeth Bierma
Prokuristin Sano Transportgeraete Lichtenberg / Prokurista Sano Transportgeraete Linec

Arbeitserleichterung und Mobilitat / Usnadnéni prace a mobilita



https://drive.google.com/file/d/1hEVaSducGKEtHvjEERvjaeSvLVYqMFA7/view

BEST PRACTICE BETRIEBE || SONNENTOR

Im Rahmen der Transferkonferenz stellte Hr. Klaus Doppler das Erfolgskonzept von Sonnentor, beziiglich
der Herausforderung einer dlterwerdenden Gesellschaft, vor. Sein, bzw. das Kredo von Sonnentor ist, dass
jeder Mitarbeiter wertvoll ist, mit Respekt behandelt werden muss und wichtig fiir den Erfolg des Unterne-
hmens ist. Die groRte Herausforderung sieht er in der Umsetzung dieser Ziele, bei den Fiihrungskréften.

Diese sind ein wesentlicher Schliissel zum Erfolg bzw. maRgeblich fiir die Umsetzung dieser Unterne-
hmensprinzipien. Die in seinem Vortrag und Unterlagen dargelegten Aktivitdten liefern einen Gesamtiiber-
blick hinsichtlich jener Moglichkeiten die ein Betrieb hat, um Generationsmanagement, verbunden mit
Wissensmanagement und der Entwicklung und Aufrechterhaltung eines forderlichen Betriebsklimas, in
dem Menschen gesund und lange arbeiten konnen, erfolgreich umzusetzen.

In diesem Sinne kann Sonnentor als ein Good, wenn nicht Best Practice Beispiel im Hinblick auf die Pro-
jektziele bezeichnet werden. Besonders wichtig ist dabei der Umstand, dass dieses Modell auch in einer
Niederlassung in Tschechien umgesetzt wird. Damit ist es auch hervorragend geeignet als Beispiel, dass
die Grenz kein Hindernis ist um Erfolgsmodelle zu transferieren.

Klaus Doppler
Personalmanagement & Human Resources Sonnentor

Diversitét in Betrieben — Antworten auf die Herausforderung der dlterwerdenden Belegschaft / Diverzita v
zavodech jako odpovéd na vyzvu starnuti zaméstnancd



https://drive.google.com/file/d/1ar2SNJLssSk78GrEVdTnksc56Tjuoa9Y/view
https://drive.google.com/file/d/1ar2SNJLssSk78GrEVdTnksc56Tjuoa9Y/view

BEST PRACTICE Z FIREM || SONNENTOR

Klaus Doppler predstavil na zavéreéné konferenci tspésny koncept persondlni politiky firmy Sonnentor,
zaméfeny pfedev$im na vyzvy spojené se starnouci spolecnosti. Firma Sonnentor se fidi predevsim kré-
dem, Ze kazdy jeji zaméstnanec je cenny, je nutné jednat s nim s respektem, neb je dilezity pro Gspéch
celého podnikani.

Nejvétsi vyzvu vidi predevsim v preneseni téchto cilti do praxe u vedoucich sil. Vedouci pracovnici jsou
totiz klicem pro Gspésny proces pfenosu téchto firemnich principli do praxe. Cinnosti nastinéné v jeho
prezentaci a dokumentaci poskytuiji celkovy pohled na prilezitosti ve firmé a zéroven ukazuji, jakym zpa-
sobem Ize v rdmci generacniho a znalostniho managementu udrzet prospésné podnikové klima, ve kte-
rém lidé chtéji a pracuji zdravé a dlouho.

V tomto smyslu se firma Sonnentor stdva dobrym prikladem, ne- li ,Best Practice” pfikladem v souvislosti
s projektovymi cili. Velmi dtlezitym faktem je téZ okolnost, Ze tento model je prosazovan téz v pobocce
firmy, kterd sidli v Cechach. Timto je firma Sonnentor idedlnim pfikladem toho, Ze hranice nejsou prekaz-
kou prenosu tspésnych konceptti/modeld.

Klaus Doppler
Personalmanagement & Human Resources Sonnentor

Diversitét in Betrieben — Antworten auf die Herausforderung der dlterwerdenden Belegschaft / Diverzita v
zavodech jako odpovéd na vyzvu starnuti zaméstnancd



https://drive.google.com/file/d/1ar2SNJLssSk78GrEVdTnksc56Tjuoa9Y/view
https://drive.google.com/file/d/1ar2SNJLssSk78GrEVdTnksc56Tjuoa9Y/view

BEST PRACTICE BETRIEBE || WOLFMAIR
PULVERBESCHICHTUNGSTECHNIK

Ein authentisches Bild, hinsichtlich der Einbindung und einer aktiven Nutzung des Wissens alterer Mitar-
beiter/innen, lieferte Fr. Birgit Wolfmair. Sie ist Geschéftsfiihrerin eines Familienbetriebs in Goldwdrth.

,Wir sind 13 Mitarbeiter” sagt Sie, und sieht sich selbst als Teil im Getriebe des Unternehmens. Sie ar-
beitet daher sehr nahe bei ihren Kollegen/innen und bekommt umgehend mit wenn Sorgen oder andere
Gefiihle der Mitarbeiter/innen den Arbeitsablauf beeintrachtigen. Ganz unmittelbar nimmt sie auf ver-
schiedenen Wahrnehmungsebenen auf, wo Veranderungen mdglich sind und wie Verénderungen sich
auswirken konnen um dem Betrieb einen positiven Impuls geben zu konnen. Um eine Wirksamkeit in
dieser Art und Weise zu erzielen ist, vereinfacht gesagt, ein ganzheitliches und grundsatzliches ,mdgen”
oder anderes gesagt, ein respektieren und wertschatzen von Menschen mit ihren individuellen Bediirfni-
ssen, erforderlich. Dieser Zugang sollte bei jeder Fiihrungskraft eine Triebfeder sein. Bei Fr. Wolfmair ist
dies eine Selbstverstandlichkeit und damit beispielgebend fiir Firmenchefs mit dhnlichen Betriebsgréen.

Im Kern der gezielten Aktivitaten der Zielgruppe 50+ zdhlen die Jobrotation und das Arbeiten in altersdur-

chmischten Kleinteams.

Birgit Wolfmair
Geschiéftsfiihrerin von Wolfmair Pulverbeschichtung / Vykonny feditel spoleénosti Wolfmair Pulverbe-
schichtung

GoodPractice Erfahrungen auch mit Mitarbeiterinnen50+ / Osvédcené zkuSenosti se zaméstnanci 50+



https://drive.google.com/file/d/1qXu4FSIBclhFdVbrPH6eHNAr-197V19b/view

BEST PRACTICE Z FIREM || WOLFMAIR
PULVERBESCHICHTUNGSTECHNIK

Autenticky obraz ohledné zapojeni a aktivniho vyuziti know-how starsich zaméstnanct podala pani Birgit
Wolfmair. Je jednatelkou spoleénosti Wolfmair Beschichtungen ve mésté Goldworth.

,Je nas 13 pracovniki” fikd, a vnima se jako soucast podniku. Stoji blizko svym koleglim a kolegynim a
dostava obratem informaci, co je trépi,jak se tvafi, jaké maji pocity z uréitych véci. Zcela bezprostredné
vnim4, kde jsou mozné zmény, jaky maji dopad, jaky davaji podniku impuls. Aby se timto zplisobem doci-
lilo déinnosti, zjednoduSené feceno, je zapotrebi komplexniho a zésadniho ,chténi” lidi. Jinymi slovy jde
o respekt a uznani zaméstnanc( a jejich individudlnich potfeb. Tento pfistup by se mél objevit u kazdého
fidiciho pracovnika. U pani Wolfmair je to, zda se, samozfejmost a tim dava dobry priklad $éfim spolec-
nosti o podobné velikosti.

Birgit Wolfmair
Geschiéftsfiihrerin von Wolfmair Pulverbeschichtung / Vykonny reditel spolenosti Wolfmair Beschichtu-
ngs

GoodPractice Erfahrungen auch mit Mitarbeiterinnen50+ / Osvédcené zkuSenosti se zaméstnanci 50+
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BEST PRACTICE — ARBEITSLOSIGKEIT PERSONLICHE
ERFAHRUNGEN BETROFFENER

Im Projektkonzept wird davon ausgegangen, dass durch die Sichtbarmachung von ,Good Practice Beispi-
elen” aus Betrieben ein Profit fiir andere Betriebe generiert werden kann. Als ebenso wirksam, im Sinne
des Projekts wurden daher ,Good Practice Beispiel”, also Erfolgsmodelle von Arbeitssuchenden Personen
die 50+ sind und wieder erfolgreich ins Arbeitsleben gefunden haben, gesehen. Daher wurden von zwei
Frauen die Erfahrungs- und Erfolgsgeschichten prasentiert. Diese freiwillig vorgetragenen Erfahrungsbe-
richte machen im Kern sichtbar, welche Haltungen und Unterstiitzungsmechanismen zum Erfolg fiihrten.

In beiden Berichten, von Hanne-Lore Ecker und Susanne Heinschink war iibereinstimmend erkennbar,
dass die Arbeitslosigkeit vorwiegend durch duRere Umstande (FirmenschlieBungen, Leitungswechsel,
gesundheitliche Probleme) herbeigefiihrt wurde. Bei beiden dargestellten Erfahrungsberichten war eben-
falls ersichtlich, dass die Frauen selbst iiber eine durchgéngige positive Grundhaltung und massiven
Willen, die Probleme los zu werden und eine Arbeit zu bekommen, verfiigten und verfiigen. Beiden Beruf-
skarrieren ist zu entnehmen, dass es erforderlich war und daher ratsam ist, Unterstiitzung anzunehmen
um aus der Arbeitslosigkeit zu kommen und personliche Problemstellungen bewaltigen zu kdnnen bzw.
die Herausforderungen zu meistern.

Auffallend war, dass trotz langerer Suche nur zwei Frauen gefunden werden konnten, die zu einer Dars-
tellung Ihrer Erfahrungen bereit waren. Erfolgsgeschichten von Mannern konnten leider keine prasentiert
werden. Unterstiitzend und duRerst hilfreich wurden Arbeitsmarktpolitische Angebote, wie die vom AMS
und vom Land 00 geférderte Beschaftigungsprojekte des FAB - Integration und die Aktion 20.000 be-
schrieben.

Dariiber hinaus berichteten die beiden Frauen, dass ein funktionierendes soziales Netzwerk, das als Si-
cherheitsnetz funktioniert, ebenso wichtig ist, wie leicht zugéngliche und finanzierbare psychotherapeu-
tische Unterstiitzung.

Daraus ist, zumindest aus diesen Fallen zu schlieBen, dass nach einer Iangeren Arbeitslosigkeit, bei alte-
ren, 50+ Arbeitssuchenden, eine von auBen angebotene Unterstiitzung unbedingt erforderlich ist. Es wird
daher dringend empfohlen, dass dabei sowohl beruflich qualifizierende, als auch personlich stabilisieren-
de und Selbstwert fordernde Angebote, aktiv von Berater/innen angeboten werden.

EckerHanne-Lore
Biiroassistentin im BFI 00 / Projektovy pracovnik Gfadu prace, Rakousko
Meinteben und meine Erfahrungen / Mij Zivot a mé zkusenosti

Susanne Heinschink
Ordinationsassitentin im AKH / Projektovy pracovnik uradu prace, Rakousko
Meine Lebens-und Ausbildungsstationen / Moje Zivotni a vzdéldvaci stanice



https://drive.google.com/file/d/1_3MLXMDG27lmndnUKYj48O3UdFiXTdon/view
https://drive.google.com/file/d/1ul3jK-Pgg9njEI_Fr2sZGtq6Susa2BXp/view

BEST PRACTICE - NEZAMESTNANOST OSOBNI
ZKUSENOST

V konceptu projektu se vychazi z toho, Ze ozfejménim prikladli ,Good Practice” z podniki se mize gene-
rovat profit i pro jiné podniky. Stejné tak dcinné ve smyslu projektu byly proto priklady ,Good Practice”,
tedy dspésné modely osob hledajicich si préci, které jsou 50+ a opét se Gspésné nasly v pracovnim Zzivoté.
Proto byly prezentovany zkusenosti a Gspésny zivotni pfibéh dvou Zen, které dobrovolné prezentovaly svij
piibéh a ,zivotni body zlomu"“.

V obou vypravénich Hanne-Lore Ecker a Susanne Heinschink bylo shodné vidét, Ze nezaméstnanost byla
zentovanych piibéhl bylo rovnéz vidét, ze zeny samy mély neustéle pozitivni Zivotni postoj a ohromnou
viili, zbavit se problému a najit si praci, a Ze tento postoj, doufejme, stéle maji. Z obou profesnich kariér je
ziejmé, Ze bylo potfebné avhodné vyuzit podporu poskytovanou k pfekonani nezaméstnanosti a osobnich
problémd a ke zvladnuti vech vyzev.

Zvlastni bylo, Ze se pres dlouhé hledani podafilo najit pouze tyto dvé Zeny, které byly ochotny predstavit
své zkusenosti. Uspé$ny piibéh muze nebylo bohuzel mozno prezentovat. Podporu a velkou pomoc pro
nas znamenaly nabidky pracovniho trhu a také projekty na podporu zaméstnanosti FAB - Integrace posky-
tované s dotaci Gfadu prace a spolkovou zemi Horni Rakousko a rovnéz Akce 20.000.

Kromé toho obé Zeny uvedly, Ze fungujici socidlni sit funguje i jako bezpecnostni sit a jestejné dilezita
jako snadno dostupna a financovatelna psychoterapeuticka podpora.

Z toho Ize odvodit, minimalné u téchto pfipadd, Ze po delsi dobé nezaméstnanosti je u starsich osob hle-
dajicich si prdci, tedy 50+, nezbytné nutna podpora poskytovana z venku. Proto je tfeba nutné doporucit,
aby poradci a poradkyné pfitom aktivné nabizeli jak pracovné kvalifikaéni nabidky tak i nabidky pro osobni
stabilizaci a zvySeni sebehodnoty.

Ecker Hanne-Lore
Biiroassistentin im BFI 00 / Projektovy pracovnik Gifadu prace, Rakousko
Mein Leben und meine Erfahrungen / Mij Zivot a mé zku$enosti

Susanne Heinschink
Ordinationsassitentin im AKH / Projektovy pracovnik uradu prace, Rakousko
Meine Lebens-und Ausbildungsstationen / Moje Zivotni a vzdéldvaci stanice
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TRANSFER KNOW HOW || ,HOUSE OF WORK ABILITY"

| WORK ABILITY INDEX

Claus Jungkunz, MBA; Mag. (FH) Klaus Wdgerer
Koordinierungsstelle Arbeitsfahigkeit erhalten

Beim Workshop im Mai 2018 in Budweis arbeite-
ten wir mit Personalverantwortlichen von tsche-
chischen Unternehmen sowie Akeuterlnnen des
tschechischen Arbeitsmarktes an Mdglichkeiten,
die Arbeitsfahigkeit in der Belegschaft zu sichern
und zu erhalten. Neben Impulsen zum Konze-

pt der ,Arbeitsfahigkeit” haben wir drei Tools
vorgestellt, diese gleich in der Praxis erprobt und
eigene personliche Optimierungen/Veranderun-
gen im Arbeitsalltag erarbeitet. Ziel war dabei die
der Erhaltung und Sicherung der Arbeitsfahigkeit.
Wie in Oberdsterreich so ist auch in Tschechien
eine niedrige Arbeitslosigkeit vorherrschend.
Zudem befinden wir uns in einem demografischen
Transformationsprozess. Somit verschérft sich
die Konkurrenz und der Wettbewerb zwischen den
Unternehmen um die ,besten” Mitarbeiterlnnen
und Fachkrafte. Was konnen Unternehmen und
Organisationen sowie Akteure des Arbeitsmark-
tes daher tun?

Das Erwerbspersonenpotenzial eines Landes ist
die Gesamtzahl von Personen, die in der Lage
sind einer Arbeit nachzugehen. In der Strategie
des Landes 00 ,Arbeitsplatz 2020 00" wurden im
Hinblick auf die zukiinftige Entwicklung folgen-
de Personengruppen besonders in den Fokus

der arbeitsmarktpolitischen Aktivtdten gesetzt,
da diese derzeit'nicht oder nur teilweise im
Arbeitsprozess integriert sind und hier mogliche
Potentiale liegen, die gehoben werden kdnnten
undauch sollten:

<~ Jugendliche und junge Erwachsene

- Frauen

- Menschen mit Migrationshintergrund

- Altere

- Menschen mit gesundheitlichen Vermittlung-
seinschrankungen.

Na workshop, ktery se uskutecnil v kvétnu 2018
v Ceskych Budgjovicich, byl pro jeho tiéastniky z
fad personalistti, malych a stfednich podnik( a
poradenskych instituci, pfipraven transfer know-
-how tzv. konceptu pracovni schopnosti aneb jak
zajistit a udrZet pracovni schopnost u stavajicich
zaméstnancd.

Vedle jiz zminéného konceptu byly predstaveny
tfi ndstroje, které jsme si odzkouseli rovnou v
praxi v ramci vlastnich/osobnich optimalizaci a
zmén v kazdodennim procesu. Cilem byla udrzi-
telnost a zajisténi pracovni schopnosti.

Tak jako Horni Rakousko, tak i Jizni Cechy se
potykaji s nizkym procentem nezaméstnanych.
Zéroven se nyni nachazime v dobé demografické-
ho transformacniho procesu. Konkurence se zos-
tfuje a tim i boj podnikii o ,nejlepsi” zaméstnance
a pracovni sily. Co proto mohou udélat samotné
podniky, organizace, nebo aktéfi z trhu prace?

Potencial pracovni sily zemé tvori celkovy pocet
osob, které jsou schopny sami si praci vyhle-
dat. Ve strategii Horniho Rakouska ,Pracovni
misto 2020 Horni Rakousko* byly s ohledem na
budouci vyvoj, identifikovany skupiny lidi, které
budou v hledacku pracovné trznich a politickych
aktivit. Dlivodem je jen jejich castecnd integrace
v pracovnim procesu a mozny potencial, ktery
mohou nabidnout:

- Mladistvi a mladi dospély

- Zeny

- Migranti

- Starsi osoby

- 0Osoby se zdravotnim postizenim



Neben der arbeitsmarktpolitischen Fragestellung
mit dem Ziel der der Erhéhung und Passung des
Erwerbspersonenpotentials sind auch Unterne-
hmen aufgefordert, mit ihren derzeit bestehenden
Belegschaften an der Arbeitsfahigkeit zu arbei-
ten, um diese kiinftig zu sichern.

Beim Begriff ,Arbeitsfahigkeit” sprechen wir

hier nicht davon, einfach ,gesundgeschrieben”
zu sein, sondern die Arbeitsfahigkeit meint die
Summe von Faktoren, um eine gestellte Aufgabe
zu bewdltigen, Gut, gerne, heute.und morgen. Als
Grundlage von Arbeitsfahigkeit verstehen wir bei
der Betrachtung eines/einer Arbeitenden seinen/
ihren verschiedenen Fahigkeiten (physisch,
psychisch, sozial) und Einbettungen in deren
Umwelten.

Das Haus der Arbeitsfahigkeit ist dabei ein gee-
ignetes Analysetool, das verschiedenste Aspekte
aufzeigt, um arbeitsfahig zu werden, zu sein und
zu bleiben:

Das Haus der
Arbeitsfahigkeit enthalt
die entscheidenden

Einflussfaktoren

=

Arbeil
Arbeitsumgebung

Eomipetens

N Koordinierungastelbe

Vedle pracovné trznich a politickych otazek, které
si kladu za cil zvyseni a prizplsobeni potencialu
pracovnich sil jsou osloveny téz podniky samot-
né. Jejich tkolem je udrzeni a zajisténi stavajici
pracovni sily v procesu.

Termin ,Pracovni schopnost” neznamena jen to,
Ze jsme ,zdravi“. Popisuje set faktord, kde cilem
je zvladnout dobre a rad tzv. dnes a zitra. Podkla-
dem pracovni schopnosti pfi pozorovani
konkrétniho pracovnika se stdvaji jeho fyzické,
psychické a sociélni schopnosti se zaclenénim
do konkrétnich prostredi.

Dim pracovni schopnosti je analyticky nastroj,
ktery poukazuje na rtizné aspekty, jak byt a zlistat
pracovné schopnym:

DOm pracovni schopnosti
obsahuje rozhodujici a
ovliviujici faktory

Styl vedeni,
pracoviSte a
pracovni

padminky

con|tour

e Tt



Die Moglichkeiten bei der Verbesserung der
Arbeitsfahigkeit liegen einerseits in der Auswahl
der Arbeitsanforderungen (Stellen- bzw. Anfor-
derungsprofil) sowie bei der Entwicklung der
individuellen Fahigkeiten (Qualifikation, Persona-
lentwicklung). D.h. im Abgleich von Anforderun-
gen und Fahigkeiten entsteht Passung und eine
Erhohung der Arbeitsfahigkeit.

Moznosti pro zlepSeni pracovni schopnosti Ize
nalézt nejen ve vybéru pracovnich poZadavki
(pozadavky na pracovni misto), ale i v rozvoji
individudlnich schopnosti (kvalifikace, persondini
rozvoj jedince). To znamen4, Ze vyladéni poZa-
davki a schopnosti vede ke zvy$eni pracovni
schopnosti.

Handlungsoptionen zur Verbesserung der Arbeitsfahigkeit

Prostor ke zlep3eni pracovni schopnosti

—

z
-
Anforderungs-
profil Anforderungen,
Profil Betriebliche
Zadavki Ressourcen

Fahigkeits-
Fahigkeiten, profil Profil
Individuelle sch
Ressourcen
R g
Schopnosti,

Individudlini zdroje
N Koardinlerungsstelle

Unternehmen/Qrganisationen als auch Mitarbei-
terlnnen konnen MaBnahmen ergreifen um die
Arbeitsfahigkeit positiv zu gestalten. Daher gilt
es an beiden Fragestellungen zu bearbeiten:

1. Was kann der/die Mitarbeiterln tun?
2. Was kann das Unternehmen tun?

Diesen Dialog zu fiihren und Antworten auf

die Fragen zu finden, ist aus unserer Erfahrung
heraus eine wesentliche Essenz, um erfolgreich
die Arbeitsfahigkeit wiederherzustellen bzw. zu
erhalten. Beim Workshop haben wir exemplarisch
drei mogliche Tools im Einsatz in Unternehmen/
Organisationen vorgestellt und auch in der Praxis
erprobt:

Eingliederungscoaching als Instrument im BEM
(Betriebliches Eingliederungsmanagement)

»
Poladavky
Firemni{ zdroje

con|tour

1 araten

Nejen podniky/ organizace, ale i pracovnici sa-
motni mohou uchopit jednotliva opatreni. K tomu
by si méli zodpovédét dveé zakladni otazky:

1. Co mohu udélat jako pracovnik j& sém?
2. Co muZe udélat podnik/organizace?

Vedeni tohoto dialogu a nalezeni odpovédi na
otéazky je podle nasSich zkuSenosti zésadni pro
ispésné obnoveni nebo udrzeni pracovni schop-
nosti. Na seminafi jsme predstavili tfi mozné
nastroje pro pouziti v podnicich/ organizacich a
testovaly je také v praxi:

Koucink zaclefiovani jako nastroj podnikového
managementu zapojeni BEM (podnikovy man-
agement zaclenéni)



BEM ist ein strukturiertes Vorgehen in einem Un-
ternehmen bei langerem Krankenstand. Somit ist
BEM ein Personalmanagementsystem im Kontext
des Betrieblichen Gesundheitsmanagements. Die
Ziele von BEM sind:

- die erfolgreiche Eingliederung von Langzei-
terkrankten

- die Friherkennung von Leistungseinschran-
kungen und

- der Erhalt der Arbeitsfahigkeit bzw. die Vorbe-
ugung von erneuter Arbeitsunfahigkeit. BEM
wirkt somit sekundar- und tertidrpraventiv.

Das Eingliederungscoaching basiert auf dem
Haus der Arbeitsfahigkeit und orientiert sich

an den Kriterien: Freiwilligkeit, Transparenz und
Datenschutz. Im Dialog mit den BEM-Akteuren
wird an den Schritten gearbeitet, um wieder
arbeitsfahig zu werden und diese auch kiinftig zu
sichern. Dabei hat sich der von uns entwickelte
4-Schritt bei der Wiedereingliederung bewahrt,
den es Stufe fiir Stufe zu bearbeiten gilt:

Riickkehr an den bestehenden Arbeitsplatz
Adaptierungen am Arbeitsplatz
Ersatzarbeitsplatz

Outplacement

DN =

BEM je nastroj fizeni a strukturovaného pristupu
podniku k dlouhodobé nemocenské zaméstnan-
cli. BEM je tedy systém personalniho fizeni v
kontextu fizeni pracovniho zdravi. Cile BEM jsou:

- Uspésné zaclenéni dlouhodobé nemocnych

- vCasné rozpoznani omezeni pro vykon prace

- zachovani pracovni schopnosti respektive
prevence obnovené pracovni neschopnosti.
BEM tak ma sekundarni a terciarni preventiv-
ni Gcinek.

Koucink zaclenéni je zaloZen na domé pracovni
schopnosti a fidi se ndsledujicimi kritérii: dobro-
volnost, transparentnost a ochrana tudajd.

V dialogu s BEM aktéry je pracovano na jednotli-
vych krocich a cilem je navraceni a udrzeni nové

pracovni schopnosti. Tento 4 stupriovy program,
ktery jsme vyvinuli, a ktery se v reintegraci osvéd-
Cil je nasledujici:

Névrat na stdvajici pracovisté
Adaptace pracovisté
Néhradni pracovisté
Outplacement

LN



Anerkennender Erfahrungsaustausch (Mitarbei-
tendenjahresgesprach)

Dieses Tool kann sowohl als eigenes Gesprach-
ssetting als auch teilweise in Mitarbeitendenja-
hresgesprache eingesetzt werden und arbeitet
reflexiv mit den positiv auffalligen Anwesenden
und Gesunden. Durch den Fokus auf deren
Kompetenzen und Ressourcen wird an dem Ziel
der Herstellung einer Zukunftsperspektive fiir
den/die Mitarbeiterin gearbeitet. Fragestellungen
sind z.B.

Was geféllt Ihnen an Ihrer Arbeit?

Was halt Sie im Unternehmen?

Was macht Sie stolz?

Was tun Sie fiir Ihre Gesundheit?

Was tut das Unternehmen fiir die Gesundheit
der Mitarbeiterinnen?

Was brauchen Sie, um bis zur Pension
arbeitsfahig zu bleiben?

Die Grundiiberlegungen sind, an den Ressourcen
und den Stdrken zu arbeiten und mit den Mitar-
beiterlnnen aktiv in Kontakt zu kommen mit dem
Ziel diese positiven Faktoren anzuerkennen.

Arbeitshewiltigungs-Coaching (ab-c)

Das Arbeitsbewaltigungs-Coaching ist ein
Instrument der Selbstaktivierung und Auseinan-
dersetzung fiir die Mitarbeitenden und deren
Arbeitsfahigkeit. Als Orientierung fiir den/die Mi-
tarbeiterln sowie fiir das Unternehmen dient die
Befragung mittels Work-ability-Index, der auf das
Haus der Arbeitsfahigkeit fuRt. Die individuellen
und betrieblichen Forderziele werden gemeinsam
in-einenMalnahmenplan iibertragen. Fiir Unter-
nehmen bietet das ab-c daher eine vertiefende
Reflexionsmaglichkeit der Arbeitsfahigkeit in der
Belegschaft und somit eine gute Mdglichkeit der
Auseinandersetzung sowie MaRnahmenentwic-
klung, um die Arbeitsfahigkeit in der Belegschaft
zu sichern.

Legitimovana/uznana vyména zkuSenosti
(roéni zaméstnanecky rozhovor)

Tento nastroj Ize vyuzit jako samostatny set
otdzek pro diskusi, ale i jako soucést kazdoro¢-
nich rozhovor( se zaméstnanci.

Tim, Ze se set otdzek zaméfuje na kompeten-
ce a zdroje, vytvafi prostor pro uvazovani o
budouci perspektivé zaméstnance. Otazky jsou
napfriklad:

Co se Vam libi na Vasi praci?

Co si myslite o spolecnosti,

ve které pracujete?

Co Vas déla pySnym?

Co déldte pro Vase zdravi?

Co déld spolecnost pro zdravi svych
zaméstnanc(?

Co potiebujete k praci Vy, abyste byl pra-
covné schopny az do ddchodu?

Zdakladnimi Gvahou vy$e uvedeného je prace e
zdroji a silnymi strankami pracovnikd. Cilem je
téz aktivni kontakt a rozpoznéni pozitivnich fak-
tor(, které dokazi pracovni schopnost ovlivnit.

Koucink pro zvladnuti pracovniho vytizeni
(ab-c)

Kougink pro zvladnuti pracovniho vytiZeni je
nastrojem sebe aktivizace a vyrovnani se se
zamestnanci a jejich pracovni schopnosti.
Konkrétnim vystupem pro zhodnoceni stavu
je mérfeni dle tzv. Indexu pracovni schopnosti
(Work Ability Index WAI), ktery je soucasti
konceptu Domu pracovni schopnosti.

Individudlni a podnikové cile jsou prevedeny
spolecné do tzv. akcniho planu. Pro podniky
nabizi ab-c systém propracovanéjsi vystup a
méreni zpétné vazby pracovni schopnosti jed-
notlivych zaméstnanct. Konkrétni vystup vytvari
prilezitost vytvareni opatfeni a tak i zajisténi
pracovni schopnosti pracovnik(.

Pracovni schopnost je udélost, ktera neustale
znovu a znovu vytvari konkrétni pracovni zivot.



Die Arbeitsfahigkeit ist eine Begebenheit, die es
ein Berufsleben lang immer wieder neu zu gestal-
ten. Dann ist es moglich, bis zur Pension gut und
gerne arbeiten zu kdnnen. Arbeitswissenschaft-
liche Studien ergeben, dass die Gestaltung von
Arbeitsfahigkeit ein Miteinander braucht, damit
diese gelingt: 50 % liegen im Einflussbereich der
Organisation, 50 % liegen bei der Person selbst.

Wir von der Koordinierungsstelle Arbeitsfahigkeit
erhalten arbeiten im Auftrag des'Sozialministeri-
umservice, Landesstelle 00, an einer Arbeitswelt,
in der Menschen lange arbeitsfahig tatig sein
konnen und wollen.

Daher engagieren wir uns beim Thema der Siche-
rung der Arbeitsfahigkeit im Kontext von &lteren
Mitarbeiterinnen, der Wiedereingliederung nach
langeren Krankenstanden und Menschen mit
Behinderung.

Unsere Angebote: www.betriebsservice.info |
www.bem-austria.at | www.wage.at

Diky tomuto je mozné, pracovat dobre a rad az do
penze. Vyzkumné studie ukazaly, Ze pfi utvareni
pracovni schopnosti je treba kolektivniho a spo-
le¢ného byti: 50% lezi v kompetenci a plisobnosti
podniku nebo organizace a 50% lezi u individudl-
nich pracovnikid samotnych.

My z Koordinierungsstelle Arbeitsfahigkeit er-
halten pracujeme v rdmci kontraktu Ministerstva
socidlnich sluzeb Landesstelle Horni Rakousko
na takovém pracovnim svété, kde jsou lidé
schopni pracovat tak dlouho, protoze zvladnou,
umi a chtéji.

Také proto se angazujeme v tématech zajisténi
pracovni schopnosti v kontextu starsich pracovni-
ki, jejich znovu zaclenéni po dlouhodobé nemoci
a osob s postizenim.

Nase nabidky: www.betriebsservice.info | www.
bem-austria.at | www.wage.at



ZUSAMMENFASSUNG / SHRNUTI

Da dieses Projekt nur einen kleinen Einblick in die Mdglichkeiten die sich fiir Firmen anbieten gibt, und nur
einige wenige erfolgreiche Gegebenheiten in Firmen aufzeigen konnte, sind auch die Empfehlungen als
sehr subjektive Empfehlungen zu sehen.

Wenn in einem Betrieb, unabhéngig von der BetriebsgroRe, die Thematik &ltere Mitarbeiter/innen auf-
zunehmen oder zu halten ein Thema ist, vertritt die Firmenleitung eine humanistische Grundhaltung die
das gesamte Unternehmen in der Personalpolitik pragt. Als Konsequenz werden &ltere Mitarbeiter/innen
gefordert und so lange wie mdglich im Betrieb gehalten.

Wenn in einem Betrieb, unabhéngig von der BetriebsgroRe, die Thematik altere Mitarbeiter/innen aufzu-
nehmen oder zu halten ein Thema ist, hat die Firmenleitung eine Analyse der demographischen Situation
im Betrieb vor Augen, die ihm/sie zwingt Handlungen zu setzen um diese Mitarbeiter/innen, gesund, mo-
tiviert und am aktuellen Wissenstand zu halten, da es keine bzw. kaum noch ,Austauschmdglichkeiten”
mit Jiingeren gibt.

Die Effizienz von Handlungen in Betrieben, zur Férderung von 50+ Mitarbeiter/innen steigt dann, wenn
rechtzeitig damit begonnen wird Handlungen zu setzen. Rechtzeitig meint damit mindestens 5 besten-
falls 10 Jahre vor einer Pensionierung oder dem Ausscheiden eines Mitarbeiters aus dem Unternehmen.
Spétestens 5 Jahre vor einer Pensionierung macht fast jede/r Arbeitnehmer/in Plane fiir ,danach”. Damit
wird es einerseits immer schwerer den/die Mitarbeiter/in, eventuell auch noch langer, zu halten. Anderer-
seits beginnt ein ,Sinkflug”, bewusst oder unbewusst werden Energien so eingeteilt, dass das Ziel (letzter
Arbeitstag) mit moglichst wenig Aufwand erreicht werden kann. Dies ist natiirlich verstarkt der Fall, wenn
keine lohnenden Ziele im Unternehmen mehr angeboten werden. Wenn diese Phase eingeleitet ist, und
dies ist individuell sehr unterschiedlich beziiglich dem Beginn, wird es immer schwieriger diese Person
von diesem Weg abzubringen.

Die Effizienz von Handlungen in Betrieben, zur Férderung von 50+ Mitarbeiter/innen steigt dann, wenn die
Vorgehensweise sehr individuell ist. Das bedeutet, es muss mit jeder einzelnen Person gesprochen wer-
den. Es sind dabei der fachliche Ausbildungsstand, der Bildungsstand allgemein, die familidre Situation,
die finanziellen Gegebenheiten, die personlichen Interessen, die offenen Lebenswiinsche, um nur einige
Faktoren zu nennen, anzusprechen und in ein individuelles Forderprogramm aufzunehmen.

Die Effizienz von Handlungen in Betrieben, zur Férderung von 50+ Mitarbeiter/innen steigt dann, wenn
Aktivitaten nicht den Anschein einer Diskriminierung, weder im negativen noch im positiven Sinn haben.
D.H.es soll eine Selbstverstandlichkeit sein, ein Automatismus, das mit 50+ Mitarbeitern/innen ein ver-
gleichsweise dhnliches Modell entwickelt wird, wie es bei Lehrlingen (Lehrvertrag, etc.) gang und gebe ist
bzw:gesetzlich verankert ist. Es sollte einen Plan geben wie die letzten Jahre in einem Betrieb abzulaufen
haben. Elemente sollten darin die Weiterbildung, die gesundheitsfordernden Elemente, die Arbeitsplatz-
gestaltung, die Mentoren Funktion mit Jiingeren, der Wissenstransfer, etc. sein. Die Zielerreichung der
einzelnen Punkte sollte dokumentiert werden.



ZUSAMMENFASSUNG / SHRNUTI

Vzhledem k tomu, Ze tento projekt ukazal jen nastin moznosti, které mohou firmy vyuzit, jsou i nase nésle-
dujici doporuceni velmi subjektivni:

Jestlize v néjakém podniku, nezavisle na jeho velikosti, Ize prijmout a udrzovat tématiku zaméstnanci
50+ nebo je to zde tématem k diskusi, zastupuje vedeni spolecnosti bud humanisticky postoj, ktery utvari
persondlni politiku v celém podniku a tim podporuje starsi zaméstnance a umozuje jim zlstat v podniku
co nejdéle.

Ve druhém pfipadé ma pfed o¢ima analyzu demografické situace ve svém podniku, kterd ho nuti provadét
dkony, aby udrzel tyto pracovniky zdravé, motivované a s aktudlnimi védomostmi, protoze jiz nema téméf
Zadnou jinou ,mozZnost vymeény*.

Efektivnost tkond v podnicich za Gicelem odpory zaméstnanci 50+ roste tehdy, jestlize se véas zacne s
provadénim dkonl. Pojmem véas se mysli alespon 5, v nejlepsim pfipadé 10 let pred odchodem do diicho-
du nebo pred odchodem zaméstnance z podniku. Nejpozdéji 5 let pfed odchodem do dlichodu si téméf
kazdy clovek déla plany na potom. Pravé proto bude mozna tézsi, udrzet si tyto zaméstnance pfipadné
déle, na druhé strané zacne ale ,sestupny let” védomé nebo nevédomé rozdélovat energii tak, aby se cile
(posledniho pracovniho dne) dosahlo pokud mozno s malym vynalozenim sil. To plati samoziejmé o to
vice, kdyzZ jiz v podniku neexistuji Zadné dalsi cile, které by se vyplatily. Je-li tato faze zahdjena, a to je

Tento postup je velmi individualni. To znameng, Ze se musi s kazdym mluvit osobné. Zalezi na odborné
profesi, stavu vzdélani obecné, rodinné situaci, finanénich okolnostech, osobnich zajmech, nespinénych
Zivotnich pranich (vybér nékolika faktor() a poté je tfeba sestavit individudini podpGrny program.

Aktivity nemaji zdani diskriminace, ani v negativnim ani v pozitivnim smyslu slova. Neni automatické, ze
se u zaméstnancli 50+ vyvine srovnatelné podobny model, jak tomu bylo a je u ucnt pfipadné, jak je to
zakotveno v zakoné. Mél by existovat plan, co a jak posledni roky v podniku probéhnou. Prvky v ném by
meély byt dalsi vzdélavani, podpora zdravi, utvareni pracovisté, funkce mentora mladsich kolegt, rancer
védomosti apod. Dosazeni jednotlivych bodi by se proto mélo dokumentovat.



UMSETZUNGSVORAUSSETZUNGEN /
ZAKLADNI PREDPOKLADY TRANSFERU DO PRAXE

1. Miteinander - laufend - rechtzeitig reden;

2. Leitungen/Chefs miissen Themenfiihrerschaft ibernehmen - nicht warten bis was passiert - Pra-
vention hilft Geld sparen;

3. Stimmung - Gefiihl im Unternehmen - Ambiente verbunden mit Authentizitat - ist wichtig und
fordernd; Leitung mit Betriebsrat sind gefragt als Beispielgeber;

4. Nicht auf das Alter alleine, sondern auf die Sozialisation ist zu achten - Differenzierung zwischen
Baby Boomern und Generation X etc.;

Zeitmodelle verbunden mit Geldmodellen haben sich bewahrt;
Transparenz, wer macht was und kann was gut, ist hilfreich;
Erfahrung allgemein, kann negativ konnotiert sein bei jiingeren Fiihrungskraften;

Gesundheit - Fithalten ist durchgéangig ein Thema;

o© o N o o

Alter der Mitarbeiter/innen wird an Kundenalter angepasst;

10. Erfahrene Mitarbeiter konnen fiir Kleinserien/Einzelauftrdge/Kontrollaufgaben/Ablaufoptimierun-
gen/Wartungsarbeiten, Mentoren fiir Neue Mitarbeiter/innen, eingesetzt werden;

11. Angebote fiir dltere Mitarbeiter/Innen signalisieren Sicherheit - in diesem Betrieb kannst du alt
werden!

12. Einrichtung eines Altenrates — Automatische Zugehorigkeit ab z.B. 55 ist in Betrieben eventuell
hilfreich und vor allem wertschatzend;

13. Erfahrungen zur Situation in CZ:
- Thema wird noch weniger in der Gffentlichkeit/Politik angesprochen;
- Hohere Individualisierung der Problematik;
- Extreme Arbeitskraftemangel reduziert diese Fragestellungen;

- Wenige/keine Experimente/Anpassungsmodelle (Good Practice) in Firmen bekannt;



UMSETZUNGSVORAUSSETZUNGEN/ ZAKLADNI PREDPO-
KLADY TRANSFERU DO PRAXE

1. Spolecné - prlibézné - véas spolu mluvit;
2. Vedeni spolecnosti/Séfové musi prevzit vedeni tématu - ne Cekat, az se néco stane - prevence;

3. Nalada - pocit v podniku - prostiedi spojené s autenticnosti - je dllezité a podporujici; vedeni
spolecnosti event. s podnikovou‘radou je brano jako pfiklad;

4. Nehledét na vék samotny, ale na specializaci - diferenciace mezi generaci Baby Boomer a generaci
X apod;

Osvédcily se Casové modely spojené s penéznimi modely;
Transparentnost, kdo co déld a kdo co umi, mGze byt ndpomocng;
Zkusenost obecné mize mit u mladsich pracovniki negativni konotaci;

Zdravi - udrzeni clovéka fit - je prlichozim tématem;

o© o N o o

Vék pracovnik( se upravuje podle véku klient(;

10. ZkuSeni pracovnici se mohou vyuzit na malé série / jednotlivé zakdzky / kontrolni tkoly / optimaliza-
ci procest / Gdrzbu, jako mentofi pro nové zaméstnance;

11. Signalizovat bezpecnost - v tomto podniku mizes starnout!

12. Zfizeni rady starSich - v podnicich bude pfipadné uzite¢nd automaticka pfislusnost napf. od 55 let a
predevsim bude vykazovat respekt;

13. Zkusenosti k situaci v CR:
- Téma je na vefejnosti / v politice diskutovéno jesté méné;
- Vy$si individualizace problematiky;
- Tyto otazky redukuje extrémni nedostatek pracovnich sil;

- Je zndmo, Ze je méné/zadné experimenty/adaptacni modely (Good Practice) ve firmach;



ERKENNTNISSE UND ERGEBNISSE AUS
DER ZUSAMMENARBEIT AT - CZ

Die Zusammenarbeit der Bildungsinstitutionen die die Projektpartner darstellen, war einfach gesagt ,su-
per”. Es konnten die Themen unkompliziert definiert, die Termine vereinbart und abgewickelt werden.
Auf beiden Seiten der Grenze ist die Thematik aktuell und von Interesse, wenn es auch auf beiden Seiten
schwierig war Teilnehmer/innen zu aktivieren.

Ein Austausch an Know-How konnte durch das Beratungsmodell ,Motivational Interviewing” und dem
Austausch - Workshop zu den praktischen Umsetzungserfahrungen ,Haus der Arbeitsfahigkeit” bzw. der
Anwendung des ,Work Ability Index" ganz praktisch und mit nachhaltigem Nutzen umgesetzt werden.

Durch Gesprache mit Firmen die sowohl in AT als auch CZ Niederlassungen haben, konnten unterschied-
liche Praktiken bzw. Gegebenheiten der Mitarbeiterakquisition (z.B. ,Wechselpramie“) kennengelernt und
ausgetauscht werden.

Die sprachliche Barriere ist nach wie vor sehr hoch. Es musste leider festgestellt werden, dass es prak-
tisch in der dsterreichischen Bevdlkerung keine tschechischen Sprachkenntnisse gibt. Hingegen gab es
sehr wohl in CZ viele Teilnehmer/innen, die Deutsch verstehen und auch in der Lage waren den Schulun-
gen zu folgen. Grund dafiir ist, dass Deutsch eine Fremdsprache in CZ ist, die sehr haufig in den Schulen
unterrichtet wird.

Aktuelle Untersuchungen
Eine Untersuchung aus Deutschland bestétigt gewonnenen Erkenntnisse aus dem Projekt Initiative 50+.

,Der Umgang kleiner und mittlerer Unternehmen mit den demographischen Herausforderungen - Eine
Trendstudie” (Institut fiir Mittelstandforschung Bonn, Juli 2018) IfM Materialien Nr. 269 www.ifn-bonn.org


http://www.ifn-bonn.org


POZNATKY A VYSLEDKY SPOLUPRACE AT - CZ

Spolupréce vzdélavacich instituci z fad projektovych partneri byla jednoduse receno ,skvéla“. Témata
byla bez problému definovéna, terminy dohodnuty a workshopy odskoleny. Na obou stranach hranice je
toto téma stéle aktudlni, i pfesto Ze bylo velmi tézké aktivizovat Gicastniky samotné.

Vyména know-how byla mozna prostrednictvim konzultacniho modelu ,Motivational Interviewing” a
workshopu s praktickymi vystupy k tématu ,Dim pracovni schopnosti“ potazmo vyuziti tzv. ,Work Ability
Index” (Index pracovni schopnosti).

Prostiednictvim rozhovorl ve firmach, které maji pobocky jak v AT, tak v CZ, doslo k poznani a vyméné
riznych postupd, podminek, ¢i zaméstnaneckych akvizici (napfiklad vyména prémir).

Jazykova bariéra je stéle vysoka. Bohuzel na rakouské strané neexistuji prakticky Zadné znalosti ceského
jazyka. Na druhou stranu se v Ceské republice nachazi mnoho gastniki, ktefi rozuméli néméiné a byli
schopni sledovat priibéh workshopl. Némecky jazyk je na ceskych $kolach jednim z cizich jazykd, ktery
se velmi ¢asto vyucuje.

Aktualni vyzkumy
Némecky priizkum potvrzuje znalosti ziskané v projektu Iniciativa 50+. ,Vztah malych a stfednich podni--

ki a demografickych vyzev - studie trend” (Institut fiir Mittelstandforschung Bonn, ¢ervenec 2018) IfM
Materialy €. 269 www.ifn-bonn.org


http://www.ifn-bonn.org


PROJEKTZIELERREICHUNG /
DOSAZENi PROJEKTOVYCH CIiLU

Grenziiberschreitende Schulungen: Dieses Ziel wurde erreicht und erfolgreich umgesetzt

Preshranicni Skoleni: Tento cil byl Gspésné spinén.

Eine Transferkonferenz: Diese wurde gemaR den Vorgaben im September 2018 erfolgreich umgesetzt.

Konference: Ta dle zadani probéhne v z&fi 2018.

Erstellung eines Handbuchs: dieses Handbuch liegt vor und gibt einen Uberblick iiber das Gesamte Pro-
jekt, inkl. Erfahrungsberichten, Handlungsempfehlungen und einem Ausblick. Eine elektronische Form
des Handbuchs wird in der iBOX zur Verfiigung gestellt und wird auf den Homepages der Projekttrager als
Download Option bereitgestellt.

Vznik pfirucky: Tato pfirucka informuje o pribéhu celého projektu, zpravy, projektové ¢innosti a vyhledu.
Elektronickd forma bude pfistupna v IBOX. Zaroven bude zpfistupnéna na webovych strankéach Lead part-
nera a partnera.

Netzwerk /Expertenbeirat: Der Expertenbeirat, bestehend aus den Strategischen Partnern, dieser wurde
seitens der Projektleitungen in vielen Phasen des Projekts als Berater/innen, Reflexionspartner/innen und
Teilnehmer/innen einbezogen und war eine wertvolle Unterstiitzung. Das Netzwerk, bestehend aus allen
Teilnehmer/innen an den Schulungen/Workshops, sind an einem weiteren Austausch interessiert. Das
Ziel wurde damit erreicht.

Sit/ Rada expertii: Rada expertli je sloZena ze strategickych partnerl projektu, ktefi se podileli na mnoha
fazich projektu jako poradci, Gcastnici, a partnefi poskytujici zpétnou vazbu. Sit se skldda z Gcastnikd
Skoleni/workshop, ktefi se zajimali o dal$i vyménu. Cil byl spInén.

Teilnahme von Firmen und Berater/innen aus den Grenzregion: Es konnten die Ziele betreffend der
TeilnehmerVorgaben erreicht werden. Dies geschah entweder durch die Teilnahme an den Veranstaltun-
gen, dem Besuch bei Firmen bzw. Interessensvertretungen, bzw. den Informationen an Gemeinden.

Ugast firem a poradcii/ poradkyi z pfihraniéniho regionu: Podafilo se splinit cile zadani G&astniki. To
probéhlo bud' jejich G¢asti na akcich, pfi navstéveé firem pfip. zdjmovych sdruzeni, pfip. pozvani do obci.



EMPFOHLENE LINKS / DOPORUCENE ODKAZY

Altere Arbeitnehmerlnnen - Das verborgene Gold im Unternehmen (Délnicka komora a OGB; 3. vydéni
zafi 2012) www.arbeitundalter.at; www.oegb.at

Zukunftsmarkt Best Ager — TrendsHandlungsempfehlungen fiir Ihr Unternehmen (Hospodarskd komora
Rakouska; 4. vydani leden 2015) www.unternehmensservice.at/publikationen

Jung, dlter, arbeitslos? - wie Altere langer in Beschiftigung gehalten werden kénnen, ohne die Jungen
in die Arbeitslosigkeit zu treiben (Agenda Austria, cerven 2015) www.agenda-austria.at

JUNG - ALT - BUNT Diversity und der demographische Wandel (charta der vielfalt, Juni 2012) www.
charta-der-vielfalt.de

Der Umgang kleiner und mittlerer Unternehmen mit dem demographischen Herausforderungen - Eine
Trendstudie (Institut pro vyzkum stfedniho stavu Bonn, ¢ervenec2018) IfM Materialien Nr. 269 www.
ifn-bonn.org

Praxishandbuch; Altere am Arbeitsmarkt: Ressourcen- MaRnahmen -Strategien (abif - analyzy, poraden-
stvi, interdisciplinarni vyzkum; Gnor 2007) www.abif.at

Praxishandbuch, Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir Altere (abif - analyzy, pora-
denstvi, interdisciplinarni vyzkum; duben 2013) www.abif.at

Handbuch, Arbeitnehmerinnen 50+, o Arbeits-, Sozial- und Forderrecht; o Medizin und Arbeitspsycholo-
gie, o Statistik, Betriebs- und Volkswirtschaftslehre (Resch (Hrsg), Manz 2018) www.manz.at

Motivierende Gesprachsfiihrung, Motivational interviewing, 3. vydani standardniho dila v néméiné
(Lambertus 2015)

Freitatigkeit , Zwischen Beruf und Ruhestand, Sinnerfiilltes Leben dieser Lebensphase (Leopold Stieger,
1. vyddni 2017) www.seniors4success.at

Der Work Ability Index - ein Leitfaden (fada spis{ spolkové instituce pro ochranu prace a pracovni
Iékafstvi, zvlastni sesit 87; 2007)



EMPFOHLENE LINKS / DOPORUCENE ODKAZY

Koncept Profesni seniorita — www.profesniseniorita.cz

Betriebsservice | Koordinierungsstelle Arbeitsfahigkeit erhalten (Hrsg.) (2015): BEM Betriebliches Eing-
liederungsmanagement. Praxisleitfaden BEM-Austria. Linz. www.bem-austria.at

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.) (2013): Das Individuum starken, die bet-
riebliche Zukunft sichern! Arbeitsbewéltigungs-Coaching® als Antwort auf neue Herausforderungen.
Dortmund. www.inga.de/DE/Angebote/Publikationen/das-individuum-staerken-ab-c.html

Business Upper Austria - 00 Wirtschaftsagentur GmbH (vorm. 00. Technologie- und Marketing-gesell-
schaft m.b.H.) und Amt der 00. Landesregierung, Abteilung Wirtschaft (Hrsg.) (2012): Arbeitsplatz
Oberdsterreich 2020. Strategisches arbeitsmarktpolitisches Rahmenprogramm zur Sicherung der
Fachkréafte fiir Oberdsterreich. Linz. www.arbeitsplatz-oberoesterreich.at/fileadmin/user_upload/Projek-
twebsites/arbeitsplatz-oberoesterreich/Strategiepapier_AP2020_Finalversion.pdf

Jungkunz, Claus; Pichler, Herbert (2018): Quo vadis - Betriebliches Eingliederungsmanagement. In:
Traut-Mattausch, Eva; Pfeil, Walter J.; Mosler, Rudolf (Hrsg.): Early Intervention. Was kann betriebliches
Gesundheits- und Wiedereingliederungsmanagement? S. 73- 102.

Erschienen im MANZ-Verlag, Wien. www.bem-austria.at

Tempel, Jiirgen; llimarinen, Juhani (2013): Arbeitsleben 2025. Das Haus der Arbeitsfahigkeit im Unterne-
hmen bauen. Hamburg.

Schweitzer, Jochen; Bossmann, Ulrike (Hrsg.) (2013): Systemisches Demografiemanagement. Wie
kommt Neues zum Alterwerden ins Unternehmen? Heidelberg.



Mag. Christa Hochgatterer

Leiterin der AMS Regionalstelle
Perg; Strategische Partnerschaft
mit‘dem Projekt Initiative 50+
Engagierte Mitgestalterin neuer
Beratungsansatze fiir dltere Arbeit-
ssuchende (z.B. ,50+ Spielen Sie
Ihren Trumpf aus®)

Mgr. Jifi Beran

Leiter der Abteilung fiir den
Arbeitsmarkt Arbeitsamt Ceské
Budéjovice; Strategischer Partner
im Projekt Initiative 50+

Johannes Gschwandtner

Firmengriinder und Geschafts-
fiihrer Firma Technosert in Wart-
berg an der Aist

,Fiihlt sich der Mensch wohl, ist der
Erfolg nicht mehr zu verhindern.”

PORTRAIT VORTRAGENDE / PORTRETY PREDNASEJICICH

Mag. Christa Hochgatterer

Vedouci regionalni pobogky Uradu
prace Perg, strategicky partner
projektu Iniciativa 50+

Angazovana spolutvirkyné

novych poradenskych technik pro
starsi osoby z fad nezaméstnanych
(napf. ,Vyhod' svij trumf”)

Mgr. Jii Beran

Vedouci oddéleni trhu prace, UP
CR Krajska pobotka v Ceskych
Budéjovicich, strategicky partner v
projektu Iniciativa 50+

Johannes Gschwandtner

Zakladatel a jednatel firmy Tech-
nosert ve Wartbergu an der Aist

,Citi-li se ¢lovék dobre, uspéchu nic
nebrani.”



Claus Jungkunz MBA

Koordinierungsstelle Arbeitsfahig-
keit erhalten, WAGE-Netzwerk

,Die aktuelle Geschwindigkeit von
Verdnderung erfordert ein hohes
MaB an Kreativitdt und proaktivem
Handeln.”

Mag. Michael Silly

Psychotherapeut (iAuS) und Moti-
vational Interviewing Trainer

,Motivational Interviewing (MI) ist
ein pragmatisches, vergleichsweise
schnell zu lernendes Konzept der
Gespréchsfiihrung, um Menschen
fiir Verdnderung zu gewinnen und
sich dabei nicht zu verausgaben.”

Maximilian Wurm

Firmengriinder und Geschafts-
fiihrer von Count IT in Hagenberg

,Kontinuitat ist ein hoher Wert, den
nur altere und erfahrene Mitarbei-
ter/innen sichern helfen.”

Claus Jungkunz MBA

vedouci a strategicky partner
v rdmci Betriebsservice Austria
und WAGE-Netzwerk.

,Zména Soucasnd rychlost zmén
vyZaduje vysokou miru kreativity
a proaktivniho jednani.”

Mag. Michael Silly

Psychoterapeut a tréner metody
Motivational Interviewing

+Motivational Interviewing (MI) je
pragmaticky a velmi rychle nauci-
telny se koncept vedeni rozhovord,
kde je cilem dovést osoby ke zméné
bez vlastniho zniceni.”

Maximilian Wurm

Zakladatel a jednatel firmy Count
IT v Hagenbergu

,Kontinuita ma vysokou cenu, kte-
rou vdm pomohou zajistit jen starsi
a zkuseni spolupracovnici.”



Ing. Markus Roubin

Leitung Sicherheits- und Gesund-
heitsmanagement, Gesellschaftli-
che Verantwortung (CSR)

HABAU Hoch- und Tiefbaugesell-
schaft m.b.H.

Ganzheitliches Gesundheitsman-
agement am Beispiel der Baufirma
HABAU; ,HABAUfit - Training on
the Job"

DSA Klaus Rauscher

Sozialarbeiter und Berater - X-Dre-
am Suchtberatung und Sozialbera-
tung Steyr

JAchtung fiir die Gesprédchspartner/
innen, denen auf Augenhéhe begeg-
net wird, und deren Autonomie es
zu respektieren und zu starken gilt,
bestimmen die Grundhaltung, den
,Geist’, in dem MI ausgeiibt wird.”

Ing. Klaus Winklhofer

Betriebsleiter Rochling LERIPA in
Oepping

,Verldsslichkeit, Fairness, Gese-
tzestreue bilden die Basis unseres
Verhaltens”

Ing. Markus Roubin

Vedouci manazer pro bezpecnost
a zdravi a spole¢enskou odpoveéd-
nost

HABAU Hoch- und Tiefbaugesell-

schaft m.b.H.

Management zdravi na pracovisti,
priklad z praxe ,Habaufit- Trénink
v praci”

DSA Klaus Rauscher

Socialni pracovnik a poradce
X-Dream, pracovni a socidlni pora-
denstvi Steyr

JPozor k dcastnikim jednani, které
potkdvate za stejnych podminek, je-
jichZ autonomii musite respektovat
a posilovat. Tito lidi urCuji postoj,
,ducha”, v némz je Motivational
Interviewing vykondvan.”

Ing. Klaus Winklhofer

Vedouci zavodu Rochling LERIPA
in Oepping

»Spolehlivost, férové jednani, do-
drZovani zakon tvofi bazi naseho
jednani.”



Ewald Baumann

Betriebsratsvorsitzender Internorm
in Sarleinshach

,Wenn wir auf die Wiinsche unserer
alteren Kollegen/innen eingehen,
profitiert letztendlich auch der
Betrieb von deren Einsatzfreude
und Loyalitat.”

Johann Saxinger

Prokurist und Betriebsleiter von
Internorm in Sarleinsbach

JFlihrungskréfte miissen sich
intensiv mit den Arbeitsbedin-
gungen ihrer Mitarbeiter/innen
beschiftigen, wollen Sie langfristig
erfolgreich sein.”

Prof. Dr. Leopold Stieger

Unternehmer und Griinder der
Plattform ,seniors4success”

LAbschied vom Defizitdenken
~dltere Mitarbeiter/innen sind

eine Chance fiir Firmen und eine
magliche Antwort auf den Fachkréf-
temangel.”

Ewald Baumann

Pfedseda zavodni rady Internorm
v Sarleinsbachu

,Pokud naslouchdme pfani nasich
starsich kolegd a kolegyn, bude z
toho profitovat predevsim podnik
sam. Jejich nasazeni, radost prdce
a loajalita ndm bude odménou.”

Johann Saxinger

Prokurita a vedouci zavodu Inter-
norm v Sarleinsbachu

,Vedouci sily a management se
musi intenzivné zabyvat pracovnimi
podminkami jejich spolupracovnikd,
tak aby byly dlouhodobé dspésni.”

Prof. Dr. Leopold Stieger

Podnikatel a zakladatel platformy
,Seniors4success”

,Rozlouceni se konceptem myslen-
kového deficitu - starsi zamést-
nanci jsou Sance pro firmy a mozZnd
odpovéd' na nedostatek pracovnich
sil.”



Univ. Prof. Dr. Reinhard
Resch

Vorstand des Instituts fiir Recht
der sozialen Daseinsvorsorge und
Medizinrecht in der JKU Linz.

Antidiskriminierung und Anreiz-

systeme in Verbindung mit 50+
Mitarbeiter/innen

Gernot Almesberger

Berater, Fit 2 Work - Betriebsbera-

tung; BBRZ Osterreich

,Das Gsterreichische Forderpro-
gramm fiir Betriebe, die sich dem
Thema ,Betriebliche Gesundheit”
systematisch widmen wollen.”

Erich Steinwender

I_3erater; AB-Coaching; BBRZ
Osterreich

,Yom AB - Coaching profitie-

ren die Mitarbeiter/innen, das
Unternehmen und die Gesellschaft
gleichermaf3en.”

Univ. Prof. Dr. Reinhard
Resch

Predstavenstvo Institutu prava,
socidlniho obecného zéjmu a zdra-
votniho prava JKU Linz

Antidiskriminace a motivaéni sys-
témy ve spojeni s pracovniky 50+

Gernot Almesberger

poradce Fit 2 Work - pracovni
poradenstvi; BBRZ Osterreich

+Rakousky dotacni program pro
firmy, které se systematicky chtéji
vénovat zdravi ve firmé.”

Erich Steinwender

poradce; AB-Coaching; BBRZ
Osterreich

,Diky AB - Coaching profituji
zaméstnanci, firmy a spole¢nost

X u

stejné.



Mag. Johannes Egger
PFC people.focused.consulting

Nestor Gold ist ein Angebot des
Sozialministeriums

Dr. Elisabeth Bierma

Prokuristin und Leitung Marketing
bei SANO - Transportgeréte in
Lichtenberg

,..unsere Uberzeugung, dass alter-
sdiverse Gruppen die besten sind.”

Birgit Wolfmair

Geschéftsfiihrerin von Wolfmair
Elektrostatische Beschichtungen in
Goldwaorth

,Nahe bei den Menschen stehen,
mir ist das wichtig und so bin ich
auch am wirkungsvollsten.”

Mag. Johannes Egger
PFC people.focused.consulting

Nestor Gold je program a nabidka
socialniho ministerstva

Dr. Elisabeth Bierma

Prokuristka a vedouci marketin-
gu SANO - Transportgerate in
Lichtenberg

,--nase presvédceni, vékova rozma-
nitost skupina je ta nejlepsi cesta.”

Birgit Wolfmair

jednatelka von Wolfmair Elek-
trostatische Beschichtungen v
Goldworthu

,Byt nablizku lidem je pro mne
dileZité, a v této pozici prinasim
také nejvice vysledkd.”



Mag. Eva Pernthaler
AUVA - Landesstelle Linz; AUVA fit

JAltersgerechtes Fiihren, eine kom-
plexe Herausforderung, die nicht
nur durch kausale Zusammenhénge
zu verstehen und bewaltigen ist,
sondern Sensibilitat und Systemver-
standnis erfordert.”

Ao. Univ. Prof. Dr. Franz
Kolland

Institut fiir Soziologie, Sozialwi-
ssenschaftliche Fakultat an der
Universitat Wien

LAltere (50+) als Chance fiir soziale
Innovation in Unternehmen”

Hanne-Lore Ecker
Biiroassistenz im BFI 00

,Die Aktion 20.000 finde ich super
und eine tolle Chance fiir mich,

da ich dadurch wieder eine Arbeit
bekommen habe. Danke ans AMS.”

Mag. Eva Pernthaler
AUVA - Landesstelle Linz; AUVA fit

LRizeni osob z hlediska véku je
komplexni vyzvou, kterou Ize po-
chopit v rdmci kausalnich souvis-
losti, ale také skrze citéni, empatii a
pochopeni systému.”

Ao. Univ. Prof. Dr. Franz
Kolland

Institut sociologie, Fakulta social-
nich véd Univerzita ve Vidni

,Starsi osoby jako sance pro socidl-
ni inovace ve firmdch”

Hanne-Lore Ecker
Biiroassistenz im BFI 00
JAkci 20.000 povaZuji za skvélou.

Skvéla sance pro mne, diky niZ jsem
ziskala préci. Dékuji uradu préce.”



Mgr. Jan Dobes$

Mgr. Jan Dobes$
Age Management/ Berufliche
Senioritat Age Management/ Berufliche
Senioritat
,Mit einem neuen Blick auf das
Thema Alter helfen wir nicht nur »Novym pohledem na stari pomaha-
uns selbst, sondern der ganzen me celé spole¢nosti.”

Gesellschaft.”

Miroslava L. Matétkova,

Miroslava L. Matatkova.
MBA

MBA

Age Management/ Berufliche

Senioritit Age Management/ Profesni

seniorita

,Das Leben bedeutet Verdnderung.
Die Frage lautet, ob wir auf diese
Veranderung vorbereitet sind.”

,Zivot je zména. Otazkou ziistavd,
jak jsme na tuto zménu pripraveni.”

Mgr. Michal Peroutka Mgr. Michal Peroutka
Holistic Management Health

Holistic Management Health Tuning®

Tuning©

Ergonomie des Arbeitsplatzes Ergonomie pracoviste




Gerald Roithmeier BApth

Projektleiter Interreg Initiative 50+;
Leiter und Projektentwickler im BFI
Oberdsterreich

,Wir brauchen ein systemisches
Verstandnis um zirkuldre Entwic-
klungen und Veranderungsprozesse
von, aktuell 50+ Arbeitnehmer/
innen verstehen und nutzen zu
kdnnen.”

Mgr. Nina Mocova

Projektleiterin Interreg Initiative
50+ Projektmanager Jihoceska
rozvojova und Leiter der Projektdi-
vision in DfK Group

LJAlt werde ich erst, wenn ich Angst
bekomme, mit meinen bestehenden
Gedankensicherheiten zu bewegen.”

PROJEKTLEITER / PROJEKTOVi VEDOUCI

Gerald Roithmeier BApth

Vedouci projektu Interreg Initiative
50+; vedouci a projektovy manazer
BFI Oberosterreich

JPotiebujeme zajistit systémové po-
chopeni a udrZitelnost vyvoje zmén
proces, aktualné pochopit a umét
vyuZit potencial zaméstnanci 50+!"

Mgr. Nina Mocova

Projektova manazerka Interreg Ini-
ciativa 50+ v Jihoceské rozvojové
0.p.s., vedouci projektové divize

v DfK Group

,Stard budu, aZ se zacnu bat
pohnout se svymi stavajicimi
my$lenkovymi jistotami.”



BEMERKUNGEN / POZNAMKY




Herausgeber: Projektleitung Interreg ATCZ68 Initiative 50+; Berufsférderungsinstitut 00
(Leadpartner) Jihoceska rozvojova o.p.s (Projektpartner)

Verfasser: Dieses Handbuch wurde im August 2018 von Gerald Roithmeier und Nina Mocova
erstellt als Ergebniszusammenfassung und Handlungsempfehlung fiir Firmen und Beraterinen
die mit der Zielguppe 50+ arbeiten.

Vydal: vedeni projektu Interreg ATCZ68 Initiative 50+; Berufsforderungsinstitut 00 (vedouci
partner) Jihoceska rozvojova o.p.s (projektovy partner);

Autofi: Tuto prirucku sestavili v srpnu 2018 Gerald Roithmeier a Nina Mocova jako souhrn
vysledkl a doporuceni pro firmy a poradce, ktefi pracuji s cilovou skupinou 50+.



PROJEKT INICIATIVA 50+

interreg
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Evropsky fond pro regionalni rozvoj
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