Schritte zur erfolgreichen (Re-)Integration alterer Arbeitskrafte

Altere Arbeitslose missen sich bei der Suche
nach einem neuen Arbeitsplatz noch immer mit
zahlreichen Vorurteilen auseinandersetzen, die
sich zum Beispiel auf ihre Leistungsfahigkeit,
Gesundheit, Nationalitat oder ihr Qualifikati-
onsniveau beziehen konnen. Im Rahmen der In-
itiative ,Pakt™ flir Nirnberg” haben Arbeits-
marktakteure aus der Region neue Wege er-
probt, um dlteren Langzeitarbeitslosen den
Wiedereintritt ins Berufsleben zu erleichtern.
So werden formal und nicht formal erworbene
Fahigkeiten der Zielgruppen erfasst, Hand-
lungskompetenzen bestimmt und aktives, fall-
bezogenes Job-Scouting betrieben. Die Autorin
berichtet tiber den Ansatz und bisherige Ergeb-
nisse und skizziert die Konsequenzen und Her-
ausforderungen fiir Personalverantwortliche.

Dr. Veranika Hammer, Diplomsoziologin und y
Diplomsozialpadagogin, ist Fachmoderatorinim =7
Projekt ,,Pakt™ fiir Nimberg®, Leiterin des
Projekts ,Mit Erfahrung Zukunft meistern und
Koordinatorin des Demografieforums im
Forschungsinstitut Betriebliche
Bildung (f-bb) gGmbH, Niirnberg.
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strategische Allianzen

Ein ressourcenorientierter und differenzierter Blick auf
die dlteren Arbeitssuchenden bietet Unternehmen die
Chance, in dieser Bewerbergruppe qualifiziertes und en-
gagiertes Personal zu finden. Fir viele dltere Arbeitssu-
chende hitte eine verdnderte Sichtweise positive Aus-
wirkungen auf ihre Identitdt sowie ihre Durchsetzungs-
und Selbstvermarktungsfahigkeit. Sie waren dann nicht
linger von gesellschaftlicher Ausgliederung und teilwei-
se sogar sozialer Unterversorgung, Armut sowie Stigma-
tisierung als Randgruppe bedroht, sondern kénnten als
potenzielle Kandidaten fiir den Erwerbsarbeitsmarkt ge-
sehen werden.
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Im Fall der alteren Langzeit-
arbeitslosen stellen sich bei ei-
ner derart verdnderten Heran-
gehensweise angeblich vermitt-
lungshemmende Merkmale —
zum Beispiel Alter, Nationali-
tat, Geschlecht, Gesundheit,
Qualifikationsniveau, Lebens-
situation sowie die Langzeit-
arbeitslosigkeit selbst — oft als
durchaus tberwindbare Hiir-
den heraus. Berufliche (Re-)In-
tegration gelingt am besten
durch gezielte Qualifikations-
maBnahmen. Ein Qualifikations-
niveau, das dem Bedarf der Un-
ternehmen entspricht, kann
auch bei Personen hergestellt
werden, die bislang als kaum
reintegrierbar gelten und sogar
zu den eher ausgegrenzten
Profiling-Gruppen gehéren.
Gerade sie werden gemeinhin
als Randgruppen stigmatisiert
und als arbeitsunwillig ange-
sehen.

Arbeitsmarktnéhe und Wie-
dereingliederungsfahigkeit sind
aber nicht ausschlieBlich ein
Merkmal der jeweiligen Perso-
nen, sondern ebenso abhén-
gig von externen Faktoren (Brg-
ker / Schonig 2005, 83). Als
solche externen Faktoren gel-
ten beispielsweise die regio-
nalen Arbeitsmarktbedingungen, die finanziellen
Spielrdume und die Personalrekrutierungs- und Per-
sonalférderkonzepte in Unternehmen. Als weitere
Faktoren sind ebenso die organisatorischen Flexibi-
litdten und Ressourcen in den Verwaltungsstruktu-
ren der Arbeitsvermittiung zu nennen. Daher miis-
sen nicht allein von den dlteren Arbeitssuchenden,
sondern auch von den verantwortlichen Rekrutie-
rungsakteuren Leistungsbereitschaft und Kreativi-
tat gefordert werden.

Wenn sich Rekrutierungsstrategien von Unterneh-
men verstirkt auf die Zielgruppe der dlteren Ar-
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beitssuchenden richten, so sollte in der vernetzten Ko-
operation mit regionalen Initiativen zur aktiven Beschafti-
gungsforderung oder mit arbeitsvermittelnden Institutio-
nen darauf geachtet werden, dass das zu rekrutierende
Personal auf verschiedenen Ebenen aktuell und arbeits-
marktnah vorqualifiziert ist. Die Integrations- beziehungs-
weise Rekrutierungschancen verbessern sich nachgewiese-
nermafen dann (Bréker / Scho-
nig 2005), wenn Aspekte der
Gesundheitsforderung bertick-
sichtigt sind, wenn ein addqua-
tes Qualifikationsniveau bei der
Forderung angestrebt wird und
wenn einer Beratung und Beglei-
tung individuell maBgeschnei-
derte kompetenzorientierte For-
derplane zugrunde liegen.

Ein ,Pakt” fiir Niirnberg

Im Pakt®® fir Niirnberg, einer
vom Bundesministerium flir Ar-
beit und Soziales (BMAS) ge-
forderten Beschaftigungsinitia-
tive zur Vermittlung lterer Ar-
beitssuchender, wird verstarkt
ein ressourcenorientiertes Fall-
management durchgefiihrt. Die-
sem Ansatz liegt unter ande-
rem eine Kompetenzorientie-
rung zugrunde, damit das kiinf-
tige Personal besser als bisher
seine Starken und Ressourcen
erkennen, herausarbeiten und
bei einer Bewerbung qualifiziert
darstellen kann. Mittels einer
Kompetenzbilanzierung wer-
den formal und nicht formal er-
worbene Féhigkeiten erfasst.
Ziel ist es, ein differenziertes persénliches Kompetenzpro-
fil auszuarbeiten, das den Unternehmen Aufschluss tber
die aktuell abrufbaren Kompetenzen des zu rekrutieren-
den Personals gibt.

Gerade bei der Bewerberauswahl zur Besetzung ein-
facher Arbeitspldtze werden haufig nur das Bewerbungs-
anschreiben, Arbeitszeugnisse und das Vorstellungsge-
sprach als Auswahlinstrumente herangezogen. Tieferge-
hende Eignungstests wie Assessment-Center oder Ar-
beitsproben bleiben aus Kostengriinden meist unberiick-
sichtigt. Weil im Bewerbungsgespréch allerdings nur we-
nige Charakterziige, Begabungen und Neigungen des Be-
werbers sichtbar werden, besteht die Gefahr einer Fehl-
einschatzung. Eine Kompetenzbilanzierung, wie sie in Niirn-

berg mit Kom-Pakt* (ein im Pakt® fiir Nirnberg neu ent-
wickeltes eignungsdiagnostisches Instrument) durchge-
flihrt wird, kann dieses Risiko verringern. Das Instrument
erfasst fachiibergreifende berufliche Kompetenzen der
vorqualifizierten Teilnehmer und dokumentiert diese in
einem Kompetenzprofil. Anhand dieses Profils kann der
Arbeitgeber tiberpriifen, ob ein Bewerber die fiir die zu

besetzende Stelle notwendigen Eignungsmerkmale auf-
weist.

Im Mittelpunkt von Kom-Pakt® stehen die Messung
und das Sichtbarmachen der beruflichen Handlungskom-
petenz von An- und Ungelernten in QualifizierungsmaB-
nahmen. Kom-Pakt*® fasst berufliche Handlungskompe-
tenz als gemeinsames Wirken der fachiibergreifenden Di-
mensionen Methoden-, Sozial-, Selbst- und Sprachkompe-
tenz auf. Diese vier Kompetenzdimensionen erschliefen
sich wiederum in mehreren theoretischen und empirisch
begriindbaren Konstrukten (vgl. Abb. 1).

Die einzelnen Kompetenzen, die in dem zugrunde liegen-
den Kompetenzraster den genannten Dimensionen zugeord-
net sind, resultieren aus einer Auswertung von 9 157 Ein-
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Sprachkenntnisse
sind entscheidend
fur erfolgreiche
Bewerbungen.
Foto: Eine junge
Turkin nimmtin
den Raumen einer
islamischen Ge-

tragen in einer Datenbank der aqua
Gesellschaft fiir Arbeitsmarktinte-
gration und Qualifizierung (GPQ) in
Nirnberg. In dieser Datenbank wer-
den zum einen Trainereinschatzun-
gen zu den Profilen von dort erfass-
ten Bewerbern sowie von Unterneh-
men gewtinschte, aus Stellenanzei-
gen hervorgehende Bewerbereigen-
schaften als , persénliche Starken”
gesammelt. Zum anderen wurden
die hier relevanten Kompetenzen auf
der Basis von Literaturauswertungen
zu den Féhigkeiten und Starken von
alteren Personen (liber 50 Jahren) er-
mittelt. Insgesamt stellte sich heraus,
dass sich die Stirken der Alteren kaum
von denen der Jiingeren unterscheiden.
Vonseiten der Unternehmen wird
besonders herausgestellt, dass sie Zu-
verldssigkeit und Engagement bei
Alteren eher erkennen kénnen als bei
Jungeren und dass sie diese Eigen-
schaften Alterer sehr schitzen.

Der Erfassung der beruflichen
Handlungskompetenz dient ein Frage-
bogen, der jeweils mehrere Items zu
den vier Kompetenzfeldern umfasst.
Die Teilnehmer in den Qualifizierungs-
projekten des Niirnberger Beschafti-
gungspaktes schatzen sich mittels die-
ses Fragebogens auf einer vierstufi-
gen Skala selbst ein. Ein zweiter, in-
haltlich identischer, aber anders struk-
turierter Fragebogen dient zur Fremd-
einschdtzung durch den jeweiligen
Trainer. Die Fremdeinschatzung tragt
zur Priifung und somit zur Validie-
rung des Kompetenzprofils bei (vgl.
auch Moser 2003). In einem abschlie-
Renden Feedback-Gesprach gleichen
Teilnehmer und Trainer ihre Ergeb-
nisse miteinander ab und handeln ih-
re Einschatzungen im Dialog aus. Das
Ergebnis des Gesprachs wird in einem
dritten Bogen erfasst. Uberlegungen,
wie sich vorhandene Potenziale in Be-
werbungen kommunizieren lassen und
welche Eignungsmerkmale trainiert
werden miissen, runden die Kompe-
tenzbilanzierung ab.

Die Ergebnisse der Selbst- und der
Fremdeinschatzung werden in einem

meinschaft in Ber-
linan einem
Deutschkurs teil.
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Kompetenzprofil zusammengestellt. Anhand einer vier-
stufigen Skala kann man erkennen, ob die Bewerber als
Einsteiger, Kenner, Kénner oder Experte eingestuft wer-
den kénnen, Die detaillierte Darstellung der Kompeten-
zauspragungen dient der Dokumentation und Visualisie-
rung der Stdrken einer Person. Die Abbildung 1 ver-
anschaulicht beispielhaft ein solches Kompetenzprofil.

Wenn Unternehmen verstdrkt Personal aus der Ziel-
gruppe der Alteren rekrutieren sollen, so miissen sie nicht
nur Gewissheit tiber deren Kompetenzen haben, sondern
auch wissen, dass dltere Menschen in vielfacher Hinsicht
Experten sind. Altere haben anspruchsvolle Profile, sie
sind keineswegs Neu-, sondern oft Quereinsteiger mitin-
teressantem biografischem Hintergrund. Daher setzen
die Trainer in den Teilprojekten des Pakt* fir Niirnberg
an den Erfahrungen der Alteren an. Diese erfahrungsge-
rechte Herangehensweise konnte sich im Sinne lebens-
langen Lernens durchaus bei den einstellenden Unter-
nehmen fortsetzen. Wenn es gelingen soll, neu einge-
stellte dltere Beschaftigte besser als bisher zu integrieren,
empfiehlt sich ein respektvoller personlicher Umgang. Der
ist produktiver und motivierender als ein Umgang, der
Alteren unterstellt, dass sie zum Erlernen neuer betrieb-
licher Zusammenhange zu alt sind, und der ihr bisher er-
lerntes Wissen aufer Acht ldsst (vgl. Abb. 2).

Aufgaben von HR-Verantwortlichen

Fur Personalverantwortliche ergeben sich durch diese Ent-
wicklung deutlich mehr integrative Aufgaben als bisher.
Ein Fehler wére es, die Zielgruppe Altere als homogene
Gruppe zu betrachten, ein Gewinn hingegen, wenn es
gelange, die spezifischen Bedarfe des jeweiligen Unter-
nehmens sehr genau mit den dafiir geeigneten individu-
ellen Kompetenzen der lteren Arbeitssuchenden zu kom-
binieren. Dieses Matching von Angebot und Nachfrage
kann sehr gut zusammen mit den regionalen Akteuren
von arbeitsmarktpolitischen Beschéftigungsmafinahmen
durchgefuhrt werden, die dltere Langzeitarbeitslose wie-
der in den Erwerbsarbeitsmarkt bringen wollen.

Ein Beispiel fir eine solche arbeitsmarktpolitische Ini-
tiative ist der schon erwahnte Pakt®® fiir Nirnberg. Im
Rahmen des Bundesprogramms ,Perspektive 50plus —
Beschaftigungspakte fiir Altere in den Regionen” férdert
das BMAS diesen Pakt; er ist ein regionales Netzwerk fuir
Arbeitsmarktakteure mit den Tétigkeitsschwerpunkten
Bildung, Forschung und Vermittlung, der sich auf zahl-
reiche in der Region vorhandene Kompetenzen stiitzt.
Vor allem dltere Langzeitarbeitslose (ALG-II-Empfanger)
{iber 50 Jahren mit unterschiedlichen Qualifikationsstu-
fen sollen besser als bisher in den Erwerbsarbeitsmarkt ein-
gegliedert werden. Damit erhalten Personen ohne Berufs-
abschluss ebenso wie Akademiker oder Facharbeiter eine
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neue Chance. Die Aktivititen richten
sich auf konkret vorhandene Arbeitsplat-
ze in Zukunftsbranchen. Beispielsweise
werden &ltere Erwerbslose zu Call-Cen-
ter-Beschéftigten qualifiziert und vermit-
telt, altere Ingenieure kénnen sich weiter-
bilden, auch Altere ohne Berufsabschluss
erhalten eine neue Chance zur Qualifi-
kation.

Projektpartner im Pakt®® fiir Niirberg
sind das Forschungsinstitut Betriebliche
Bildung (f-bb) gGmbH, die Georg-Si-
mon-Ohm-Fachhochschule Niirnberg,
das Customer Quality Network Ntrn-
berg und Region (CQN) e.V., die Noris-
Arbeit (NOA) gGmbH, die Beruflichen
Fortbildungszentren der Bayerischen
Wirtschaft (bfz) gGmbH und die erwahn-
te GPQ. Als weitere Paten fungieren der
Verband der Bayerischen Metall- und
Elektroindustrie e.V. Mittelfranken, die
Industrie- und Handelskammer Niirn-
berg, die Handwerkskammer fir Mittel-
franken, die Firma Uvex, die AOK, die
Niirnberger Nachrichten, die Agentur
fur Arbeit Nirnberg, das Amt fir Wirt-
schaft Nirnberg sowie die 1G-Metall
Nirnberg.

Mittels einer vernetzenden Strategie
werden Fachkompetenzen gebiindelt,
die zu einer verstirkten Offensive am re-
gionalen Arbeitsmarkt beitragen konnen.
Damit werden Signale fiir die Notwen-
digkeit und Machbarkeit einer betrieb-
lichen Personalpolitik gegeben, die auch
die Beschiftigung von Menschen liber
50 und Menschen mit Brtichen in ihrer
Berufsbiografie beriicksichtigt. Diese ar-
beitsmarktpolitische Initiative ist darii-
ber hinaus Bestandteil einer europaischen
Beschaftigungspolitik, die den Beschéf-
tigtenanteil Alterer erhéhen will. Das Ziel
ist, dass bis zum Jahr 2010 die Halfte der
iiber 55-Jahrigen in einem Beschaftigungs-
verhéltnis steht. Derzeit liegt die Beschaf-
tigtenquote der 55- bis 64-Jahrigen
(2004) in Deutschland bei nur 41,4 Pro-
zent. Damit liegt Deutschland im Ver-
gleich der EU-15-Léander auf Platz zehn.
Beispielsweise beschéftigen Danemark
in dieser Altersgruppe (ebenfalls 2004)
60,3 Prozent und Finnland 50,9 Prozent
(Kraatz / Rhein / SproB 2006).
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Das Kompetenzprofil im Teilprojekt , Kom-Pakt™"

Einsteiger

Sozlalkompetenz
Kommunikationsfahigkeit
Kritik- und Konfliktfahigkeit
Teamorientierung
Zuverlssigkeit
Verantwortungsbereitschaft

Scouting und Allianzen

Ein aktives Scouting bietet die Moglich-
keit, eine zielgerichtete und differenzier-
te Recherche nach potenziellem kiinfti-
gem Personal durchzufiihren. Gerade bei
der Rekrutierung Alterer ist der personli-
che Kontakt zwischen Unternehmensver-
tretern und potenziellen Kandidaten und
einer vermittelnden Kontaktperson oft
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ausschlaggebend. Hinzu kommt, dass
personliche Personalbeschaffungswege
angesichts der Verknappung von Fach-
kraften sowie von diversen Spezialisten
deutlich an Bedeutung gewinnen (vgl.
Bréckermann 2003, 79 ff.). Im Pakt®® fur
Nirnberg werden entsprechende Rek-
rutierungskonzepte erprobt.
Direkt-Foren In so genannten Direkt-
Foren — Auswahlgesprachen zwischen
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Unternehmen und Bewerbern, auch Ar-
beitgeber-Info-Workshops genannt - be-
kommen dltere Arbeitssuchende Gele-
genheit, sich mit ihren Besonderheiten
zu prasentieren. Die Bewerber haben
fuinf Minuten Zeit, sich vorzustellen. Die
Lebensldufe und Zeugnisse werden den
Unternehmen erst nach dem Auswahl-
gesprach zugestellt. Eine Ressortleiterin
for Aus- und Weiterbildung bei einer
groBen Bank berichtet, dass sie viele Kan-
didaten wohl nicht zum Vorstellungsge-
sprdch eingeladen hatte, wenn sie nur die
tibliche Informationsbasis (Lebenslédufe
und Bewerbungsmappen) vorliegen ge-
habt hétte.

Die Bewerber werden auf diese Aus-
wahlgespréche gut vorbereitet. Wenn das
Selbstwertgefiihl gering ist, muss die be-
treffende Person erst einmal wieder neu
lernen, an die eigenen Féhigkeiten zu
glauben. Fir die Vorstellung im Direkt-
Forum werden die Bewerber aufgefor-

dert, von sich selbst zu erzdhlen, zum
Beispiel von ihrem groBten beruflichen
Erfolg oder einem Hobby. Beispielswei-
se erzdhlte eine Frau, dass sie , eine gut
organisierte Chaotin" sei, die jeden Neu-
anfang als Abenteuer betrachte. Ein
Mann berichtete, dass er 25 Jahre lang
Papier verkauft habe und sich seine kor-
perliche und geistige Fitness durch Ma-
rathonlaufen hole. Eine andere Frau be-
richtete, dass sie kein Problem damit ha-
be, nachts zu arbeiten. AuBerdem habe
sie lange als Vorarbeiterin und Springe-
rin gearbeitet und konne daher in einer
Firma verschiedene Aufgaben tiberneh-
men. Damit signalisieren diese Personen
den Unternehmen, dass sie auch als Ar-
beitslose durchaus leistungsbereit und
aktiv sind.

Job-Scouting Mit dem Job-Scouting
wird eine weitere interessante Recrui-
ting-Variante im Pakt® fiir Nirnberg
umgesetzt. Ein Job-Scout nimmt dabei

den direkten Kontakt mit Firmen auf und
wirbt fiir die in dieser Beschaftigungs-
initiative vorqualifizierten dlteren Arbeits-
suchenden. Zusammen mit den Perso-
nalverantwortlichen aus interessierten
Unternehmen werden, ausgehend von
den Bedarfen des Unternehmens und
dem zur Verfiigung stehenden Potenzi-
al an moglichen Arbeitskraften, Mat-
ching-Losungen angestrebt.
Beispielsweise hat sich eine Supermarkt-
kette dazu bereit erkldrt, ein Pilotprojekt
,Einfacharbeitsplatze" zu starten, dazu
an einer Kasse einen Einpack-Service zu
installieren und fir eine gewisse Zeit ein
oder zwei Personen dafr einzustellen.
Ausgehend von solchen Briickenjobs kdn-
nen Helfertitigkeiten entstehen; im Ide-
alfall finden diese Arbeitnehmer eine
dauerhafte Erwerbstitigkeit. Uber eine
Hotline, die in allen Flyern und auf allen
Internetseiten des Beschaftigungspaktes
zu finden ist, kénnen Arbeitgeber den

auf kalaydo.de macht
ihre stellenanzeige
einen richtig guten job.

kalaydo.de hat monatlich iiber 17,2 Mio* Seitenabrufe (Pl). Und es werden immer mehr Nutzer,
die unseren regionalen Stellenmarkt hesuchen. Doch nicht nur diese Vielzahl an Kunden aus lhrer
unmittelbaren Nahe macht kalaydo.de fiir Ihre Anzeige so attraktiv: Nutzen Sie die cleveren
Funktionen und Services, um Ihr Stellenangebot optimal zu présentieren. Und das alles zu Kondi-
tionen, die kaum zu toppen sind. Wir beraten Sie gerne: Tel.: 0221-88823-135.

*August 2006

kalaydo.de

Der Stellenmarkt auf kalaydo.de:
der kleinste Preis Fiir die grofte
regionale Bewerberbirse.




Job-Scout direkt erreichen. Der Job-Scout hat Zugriff

auf alle Profile der Arbeitssuchenden des Paktes; er

koordiniert und vermittelt, fihrt Unternehmen und

Einzelbewerber zusammen und geht auf Wunsch

auch zu den Gesprachen mit. Er sorgt fir eine be-

darfsgerechte Qualifizierung im Pakt, wenn das Un-
ternehmen seine betrieblichen Erfordernisse bekannt
gibt.

Insgesamt erweist sich bei diesen beiden Rekru-
tierungsansdtzen ebenso wie beim altbewdhrten
Vorstellungsgesprach der persénliche Kontakt als
vorteilhaft. Im Vier-Augen-Gesprach mit dem Be-
werber kann sich ein Personalverantwortlicher bes-
ser ein Bild iiber die fachlichen Kompetenzen des
Bewerbers machen, kann eigene Vorurteile abbau-
en, den Bewerbern Angste nehmen, Annaherungen
einleiten und moglicherweise einen weiteren Ge-
sprachstermin verabreden. Aufgrund ihrer Erfahrung
sind die dlteren Neueingestellten schneller als ande-
re eingearbeitet, sie kénnen ihre Kenntnisse durch
die Einarbeitung durch jiingere Mitarbeiter relativ
rasch erweitern, und sie weisen eine héhere Flexibi-
litat als Jingere auf, da sie keine familidren Verpflich-
tungen mehr haben. Auch die Fluktuation ist bei ih-
nen geringer.

Den neuen Rekrutierungsstrategien ist eines ge-
meinsam: Sie setzen auf die Bildung strategischer Al-
lianzen. Die Integrationsstrategie im Pakt* fiir Nirn-
berg bezieht daher drei Recruiting-Ebenen mit ein:
e Auf einer ersten Ebene werden die élteren Ar-

beitssuchenden auf die Rekrutierung vorberei-

tet. Sie bekommen eine angeleitete Beratung
einschlieBlich Coaching und Begleitung sowie
eine Qualifizierung fiir vorhandene Arbeitsstel-
len.

* Auf der zweiten Ebene stehen die Unterneh-
men mit ihren Bedarfen an Arbeitskraften im
Mittelpunkt. Sie erhalten neue Ideen und Kon-
taktmaoglichkeiten zur Personalrekrutierung.

« Auf einer dritten Ebene finden eine breite Offent-
lichkeitsarbeit sowie eine gezielte Netzwerkar-
beit statt, die die Rekrutierung erleichtern.

Foren zur Sensibilisierung fiir die gesamte The-
matik, Regionalkonferenzen, Workshops und Im-
pulswerkstatten laden zum Austausch und zur Bil-
dung von strategischen Allianzen ein. Unterneh-
mensvertreter, Arbeitsgemeinschaften, Weiterbil-
dungstréger, Arbeitgeberverbande, Gewerkschaften
und Kammern bilden eine breite Allianz zur strate-
gischen Verfolgung eines gemeinsamen Ziels — die
Einstellung alterer Arbeitssuchender in Unterneh-
men.
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Summary

Scouting, Coaching and Networking for Occupa-
tional Reintegration of Older Employees

A resource-oriented and differentiated view of old-
er people looking for employment affords a com-
pany an opportunity to hire qualified personnel.
For older long-term unemployed such alleged ob-
stacles as age, nationality, gender, health, level of
qualification, life situation as well as long-time un-
employment may be surmountable obstacles. For
people responsible for personnel noticeably more
integrative tasks are involved than in the past. Con-
currently new ideas and strategies of entrepreneur-
ial action are required, which look at the target group
of older people looking for employment in a more
differentiated and more sensible manner. It would
be a mistake to interpret this target group as a ho-
mogeneous group. Using the initiative “Pakt* fiir
Niirnberg", a regional network of labor market ac-
tors emphasizing education, research and place-
ment, the author describes how to better integrate
the older (above 50) long-time unemployed (ALG-
Il recipients) with different levels of qualification
into the working life.
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