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Erfolgsfaktoren

Praxis & Theorie/Pratique & théorie

der beruflichen Reintegration von

tiber 50-jahrigen Arbeitslosen

Peter Neuenschwander, Diana Romano & Jonathan Bennett

Welche Faktoren tragen dazu bei, dass Uber 50-jahrige Arbeits-
lose wieder eine Stelle im ersten Arbeitsmarkt finden? Welche
Bedeutung haben in diesem Zusammenhang die arbeitsmarkt-
lichen Massnahmen? Wie kénnen diese optimiert werden, um
die berufliche Reintegration von alteren Arbeitslosen zu be-
schleunigen? Diese Fragen werden zurzeit in einem For-
schungsprojekt an der Berner Fachhochschule bearbeitet.

Facteurs de réussite de la réintégration professionnelle
des chémeurs de plus de 50 ans

Quels sont les facteurs permettant & un chémeur de plus
de 50 ans de retrouver un emploi sur le premier marché de
lemploi? Dans ce contexte, quelle est limportance des me-
sures relatives au marché du travail? Comment peuvent-
elles étre optimisées pour accélérer la réintégration pro-
feionnelle des chémeurs plus 4gés? Un projet de recherche
de la Haute-Ecole de Berne sattache actuellement a ces
questions.

ie Bedeutung der ilteren Arbeitnehmenden fiir
D den Schweizer Arbeitsmarkt hat in den letzten

Jahren laufend zugenommen. Beinahe jeder fiinf-
te Erwerbstitige ist in der Schweiz 55-jahrig oder ilter.
Seit Anfang der 90er-Jahre blieb die Arbeitslosenquote
von iiber 50-Jahrigen stets unterhalb derjenigen von jiin-
geren Erwerbstitigen. Die Arbeitsmarktsituation von ilte-
ren Erwerbstitigen hat sich somit im Vergleich mit den
jingeren nicht verschirft. Werden iiber 50-Jahrige arbeits-
los, ist ihr Weg zuriick in den ersten Arbeitsmarkt aller-
dings steiniger als derjenige der Jiingeren: Die Dauer der
Arbeitslosigkeit nimmt zu, entsprechend sind iltere Per-
sonen {iberdurchschnittlich von Langzeitarbeitslosigkeit
betroffen. Der vorliegende Artikel beschiftigt sich mit der
Frage, welche Faktoren dazu beitragen, dass sich iiber
50-jahrige Arbeitslose moglichst rasch und nachhaltig
wieder in den Arbeitsmarkt integrieren konnen. Dabei
werden zuerst Erfolgsfaktoren erldutert, die auf der indivi-
duellen Ebene bedeutsam sind. Anschliessend setzen wir
uns mit der Frage auseinander, welche staatlichen Mass-
nahmen sich als erfolgsversprechend erwiesen haben.

Motivation

Einmal arbeitslos bendtigen {iber 50-Jéhrige {iberdurch-
schnittlich viel Zeit, um eine neue Stelle zu finden. Je lan-
ger eine Person von Arbeitslosigkeit betroffen ist und je
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haufiger sie auf ihre Bewerbungsbemiihungen einen nega-
tiven Bescheid erhilt, desto grosser wird die Frustration
und desto kleiner die Motivation fiir weitere Bemithungen.
Diesen Teufelskreis gilt es zu durchbrechen, denn eine
ausgeprigte Arbeitsmotivation gilt laut Richter-Witzgall et
al. (2008) als entscheidender Erfolgsfaktor dafiir, dass al-
tere Arbeitslose wieder eine Stelle im ersten Arbeitsmarkt
finden kdnnen.

Positives Selbstbild

Eine lange Phase der Arbeitslosigkeit und eine mit viel
Frustration verbundene «Bewerbungskarriere» konnen
sich negativ auf das Selbstbild der Betroffenen auswirken.
Durch ein professionelles Job-Coaching, das die vorhan-
denen Ressourcen und Kompetenzen in den Fokus
nimmt, kdnnen éltere Arbeitslose ihr negatives Selbstbild,
das in aller Regel nicht ihren tatsichlich vorhandenen
Kompetenzen und Fihigkeiten entspricht, tiberwinden
und stattdessen eine realistische und positive Wahrneh-
mung der eigenen Qualifikationen und der aktuellen Be-
schiftigungssituation entwickeln. Gelingt dies, konnen
realistische Zielvorstellungen, ein positiver Umgang mit
den eigenen Stirken und Schwichen, eine Erhdhung der
Motivation und mehr Eigeninitiative sowie Beschifti-
gungsorientierung entwickelt werden (Richter-Witzgall et
al., 2008; Weber, 2015).
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Flexibilitat

Altere Stellensuchende zeigen sich in Bezug aufihre Lohn-
vorstellungen, den Arbeitsort, die Arbeitszeiten sowie ihre
Bereitschaft, sich auf Neues einzulassen, hiufig wenig fle-
xibel. Fiir einen Bewerbungserfolg ist Flexibilitat beziig-
lich Arbeitsort und Lohnvorstellungen bedeutsam (vgl.
Richter-Witzgall et al., 2008).

Lebenslanges Lernen

In einer sich rasant wandelnden Arbeitswelt haben zeitge-
misse Fahigkeiten und Fertigkeiten einen hohen Stellen-
wert (OECD, 2006). Gerade bei ilteren Arbeitslosen kon-
nen liberholte Fertigkeiten und tiberholtes Wissen bei der
Stellensuche ein Manko darstellen (vgl. Schmugge et al.,
2007). Diese Bildungsdefizite gilt es auszugleichen. Qua-
lifizierungsangebote zur Aktualisierung von fachlichem
Wissen, von Arbeitsmethoden oder von Sprachkenntnis-
sen haben sich als geeignete Massnahme erwiesen, um
die Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu erhéhen (vgl. Bru-
ssig und Bellmann, 2008). Grundsitzlich liegt es in der
Verantwortung der Arbeitnehmenden, ihre fachlichen
und personlichen Qualifikationen unabhingig vom Alter
laufend weiterzuentwickeln. Im Gegenzug sind Arbeitge-
ber im Rahmen ihrer finanziellen Moglichkeiten in der
Pflicht, gerade auch édltere Arbeitnehmende in Aus- und
Weiterbildung zu unterstiitzen (vgl. Weber, 2015). Ein
Hauptgrund fiir die vermeintliche «Weiterbildungsresis-
tenz» von ilteren Arbeitstétigen besteht darin, dass sie oft
falschlicherweise der Auffassung sind, sie seien nicht
mehr in der Lage, sich neue Fertigkeiten anzueignen.
Deshalb sollten &ltere Arbeitnehmende dafiir sensibili-
siert werden, dass lebenslanges Lernen mdglich ist. Wei-
terbildungsangebote miissen jedoch inhaltlich und didak-
tisch auf die Bedtirfnisse, Anliegen und das Lernverhalten
von dlteren Menschen ausgerichtet sein (vgl. Czaja & Sha-
rit, 2013).

Job-Coaching durch
spezialisierte Beratungspersonen

Die meisten regionalen Arbeitsvermittlungen (RAV) ver-
fiigen liber keine spezialisierten Beratungspersonen fiir
das Segment der Giber 50-jahrigen Arbeitslosen. Dies kann
zu schwierigen Beratungskonstellationen fithren, die ge-
prigt sein konnen durch ein berufliches Status- und Qua-
lifikationsgefille sowie durch einen erheblichen Alters-
unterschied zwischen Beratungsperson und KlientIn.
Gleichzeitig ist die Art und Weise der Stellensuche bei
iiber 50-Jahrigen sehr spezifisch, was ein besonderes Bera-
tungs-Know-how erforderlich macht (vgl. Vegeris et al.,
2010; Bieri et al., 2006).

Die konsequente Orientierung am bildungs-, berufs-
und lebensbiographischen Hintergrund der alteren Ar-
beitslosen, ein auf die individuellen Bediirfnisse der Be-
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troffenen zugeschnittenes Coaching und die passgenaue
Vermittlung in Praktikums- und Arbeitsstellen sind zentra-
le Erfolgsfaktoren bei der beruflichen Reintegration von
{iber 50-jihrigen Arbeitslosen (vgl. z. B. Richter-Witzgall et
al., 2008; Arni, 2011). Die Orientierung an den individuel-
len Bediirfnissen der Betroffenen setzt voraus, dass die Be-
ratungspersonen deren individuelle Fahigkeiten und Res-
sourcen sehr genau kennen und einschitzen kénnen (vgl.
Schmugge et al., 2007). Erst dann sind Beratungspersonen
in der Lage, erfolgsversprechende Massnahmen vorzu-
schlagen. Weiter konnen durch ein engmaschiges Job-Coa-
ching die Motivation bei den Stellensuchenden aufrechter-
halten bzw. erhoht und der Umgang mit eigenen Stirken
und Schwichen sowie die Flexibilitdt hinsichtlich der
Lohnvorstellungen und Mobilitét vergréssert werden. Fiir
eine massgeschneiderte, auf die individuellen Bediirfnisse
zugeschnittene Beratung ilterer Arbeitsloser eignet sich
eine Biographie orientierter Ansatz, wofiir die sorgfiltige
Erhebung und Dokumentation der Biographie sowie der
Fihigkeiten und Fertigkeiten entscheidend ist.

Netzwerk aus Politik,
Wirtschaft und Gesellschaft

Regional verankerte Netzwerke unter der Agide von staat-
lichen Arbeitsvermittlern stellen einen weiteren Erfolgs-
faktor der beruflichen Reintegration von tiber 50-Jahrigen
dar. Dabei schliessen sich politische Behorden, Wirt-
schaftsunternehmen, Medien, Organisationen der Zivil-
gesellschaft sowie von Arbeitslosigkeit Betroffene zu Netz-
werken zusammen mit dem Ziel, die Arbeitslosigkeit von
ilteren Erwerbstitigen zu bekampfen (vgl. Brauer & Kor-
ge, 2009).

Ausblick

Die hier dargestellten Ergebnisse beruhen auf einer syste-
matischen Analyse deutsch- und englischsprachiger Lite-
ratur. Um die aufgeworfenen Fragestellungen vertieft un-
tersuchen zu kénnen, wurden in einem zweiten Schritt
fiinf Interviews mit Fachpersonen durchgefiihrt, die im
Bereich der beruflichen Reintegration von iiber 50-Jahri-
gen iiber eine ausgewiesene Fachexpertise verfiigen. Da-
bei wurden Interviews auf internationaler, nationaler so-
wie kantonaler Ebene durchgefiihrt. Schliesslich sind 12
telefonische Interviews mit iiber 50-jahrigen Personen
geplant, die nach einer kiirzeren oder lingeren Phase der
Arbeitslosigkeit wieder eine Stelle im ersten Arbeitsmarkt
gefunden haben.
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