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Die Stahlstiftung auf einen Blick

Die Stahlstiftung eroffnet
Perspektiven — seit 25 Jahren

Die Stahlstiftung beruht auf einer gemeinsa-
men Initiative der Mitgliedsunternehmen, um
Beschaftigten, die aus dem Unternehmen aus-
scheiden, ein soziales Netz anzubieten. Sie
unterstiitzt all jene, die aufgrund wirtschaft-
licher oder struktureller Verdnderungen ihre
angestammten Arbeitspldtze verloren haben.
Sie hilft neue Perspektiven zu entwickeln und
Schritt fiir Schritt den Wiedereinstieg ins
Erwerbsleben zu meistern.

]

Fur wen?

Das Angebot der Stahlstiftung gilt fiir Beschaf-
tigte, die aus einem der folgenden Griinde ihren
Arbeitsplatz verlieren:

* Personalabbau aus wirtschaftlichen Griinden
der Mitgliedsgesellschaft

* Personalabbau bedingt durch Rationalisie-
rungsmafinahmen der Mitgliedsgesellschaft

* Kein weiterer innerbetrieblicher Einsatz in

der Mitgliedsgesellschaft moglich, wegen

— gesundheitlicher Einschrankungen

— nicht berufsbegleitend behebbarer Qualifi-
zierungsmangel

— Unvermittelbarkeit in verbundene Unter-
nehmen

Wichtig: Das Dienstverhdltnis muss einver-

nehmlich gelost werden.

Die Ziele der Stahlstiftung
* Die Folgen des Arbeitsplatzverlustes lindern

* Die personlichen und fachlichen Qualifika-
tionen steigern

* Zu Unternehmensgriindungen motivieren
* Die Suche nach Arbeitspldtzen unterstiitzen

* Mit Qualifizierung einen dauerhaften Arbeits-
platzverlust verhindern



Ablauf der Stiftungsbetreuung

Einvernehmliche L6sung
des Dienstverhéaltnisses

===
¥

Stiftungseintritt

Berufsorientierung

v

Aktive Jobsuche

y

Neuer Arbeitsplatz

Neuer Arbeitsplatz

=

Neue Leistungen

Neben diesen ,klassischen Aufgaben® ent-
wickelte die Stahlstiftung unter dem Titel
~Neue Leistungen® weitere spezielle Angebote,
die aus der Praxis der Stiftungsarbeit entstan-
den sind. Diese richten sich speziell an:

v

Ausbildungen
bis zu 3 oder 4 Jahren

\

Aktive Jobsuche

v

Unternehmensgrindung
bis zu 3 Jahren

y

Selbstandigkeit

- Berufswechsler: Oftmals stellen junge Be-
schéftigte nach Abschluss ihrer Lehre fest,
dass sie sich in einem breiteren Feld fort-
bilden mochten

- Beschiftigte in der , Lebensmitte“: Personen
ab 40 Jahre konnen iiberpriifen, welche
Tatigkeit sie in der zweiten Halfte ihres
Berufslebens ausiiben konnen und wollen

- Beschdftigte iiber 50 Jahre bekommen die
Moglichkeit, ihre weitere berufliche Zukunft
zu iberdenken, um ihr persénliches Poten-
zial bestmoglich zu niitzen

Weitere Informationen finden Sie im Internet
unter: www.stahlstiftung.at

Forum.Zukunft - BG57



Das Team der Stahistiftung in Linz

Marlene Ressar, Martina Markon, Ingeburg Berger,
Roman Hofer, Alexandra Ebmer, Gudrun Kisilak,
Bernd Dobesberger, Peter Muller, Sylvia Deichsel,
Judith Fink, Michael Niedermair, Helga Haidinger,
GUnter Moser, Sandra Donke

Das Team der Stahistiftung in der Steiermark
Werner Gruner, Andrea Moser, Silvia Habenbacher
(alle Donawitz), Melitta Huppmann (Kapfenberg)




Umstiege — 25 Jahre Stahlstiftung

Von Bernd Dobesberger, Sprecher der Geschéaftsfuhrung der Stahlstiftung

Fiir eine grofle Zahl Beschdiftigter der ,,alten”
VOEST-ALPINE war die mehr oder weniger
unausgesprochene Vereinbarung klar: Einer-
seits waren die Arbeit schwer und die Arbeits-
bedingungen belastend, andererseits war der
Lohn gut und der Arbeitsplatz sicher!

Die VOEST-Krise der Achtzigerjahre setzte
dieser Vereinbarung ein jahes Ende. Aus wirt-
schaftlichen Griinden mussten nun viele
Dienstverhdltnisse beendet werden. Die Kultur
im Unternehmen fiihrte aber dazu, dass ein
Angebot fiir die vom Jobverlust betroffenen
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen entwickelt
wurde. Das war die Geburtsstunde der Stahl-
stiftung!

Der Leitgedanke war und ist, dass die Betroffe-
nen beim beruflichen ,,Umstieg” unterstiitzt
werden sollen. Dieser Umstieg ist in vielen
Fallen nicht einfach: Es gilt sich personlich und
beruflich neu zu orientieren, notige Qualifika-
tionen miissen erworben werden, letztendlich
muss fiir einen gelungenen Umstieg auch ein
passender neuer Arbeitsplatz gesucht und
gefunden werden.

Fir manche Teilnehmer und Teilnehmerinnen
ist ihr Umstieg ein kleiner Schritt und geht
rasch und einfach. Fiir andere ist ihr Umstieg
eine riesige Herausforderung, tatsdchlich ein
Riesenschritt. Und der Vorteil des Stiftungs-
modells war und ist, dass diese ganzlich unter-
schiedlichen Umstiege moglich gemacht wer-
den.

Das Leitprinzip der Stahlstiftung, diese Umstiege
zu unterstiitzen, ist ein widerspriichliches. Es

geht einerseits darum, die teilnehmenden Per-
sonen nie alleine zu lassen. Sie also nicht
ihrem Schicksal zu iiberantworten, sondern
ihnen beratend, unterstiitzend und Sicherheit
gebend zur Seite zu stehen. Andererseits geht
es auch darum, den Betroffenen niemals ihre
Eigenstandigkeit, ihre Verantwortung und auch
ihre Entscheidungskompetenz zu nehmen. Die
Stahlstiftung ermoglicht und begleitet die
Umstiege, sie macht sie aber fiir niemanden!

Die Stahlstiftung, die Griindung und die Wei-
terentwicklung dieses Modells wurden durch
mehrere Faktoren ermoglicht: Erstens durch die
Solidaritat der Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen der Mitgliedsunternehmen, die die Stif-
tungsarbeit durch ihren Beitrag wesentlich
finanzieren. Zweitens durch die Unterstiitzung
der Unternehmen, die ebenfalls die Finanzie-
rung der Stahlstiftung mittragen. Drittens durch
die Zustimmung von Politik und Arbeitslosen-
versicherung, die mit ihren Mitteln fir die
StiftungsteilnehmerInnen die Umstiege erst
leistbar machen. Und viertens natiirlich durch
jene Menschen, die die Stiftungsarbeit tagtag-
lich tun: die also Teilnehmer und Teilnehmerin-
nen begleiten, beraten und unterstiitzen. Zum
Notwendigen fiir den Stiftungserfolg gehort
aber auch die verlassliche Verwaltung und
Administration. Die MitarbeiterInnen der Stahl-
stiftung machen mit viel Expertise, jahrelanger
Erfahrung, mit viel Empathie und personlichem
Engagement die Stahlstiftung erfolgreich!

Thnen als herzlicher Dank und allen Lesern und
Leserinnen ist dieses Buch als Informations-
quelle, als Erinnerung und als Impuls gewid-
met!



Die Stahlstiftung in Osterreich — ein Beispiel fiir
innovative Arbeitsmarkt- und Strukturpolitik

Von Rudolf Hundstorfer, Bundesminister fir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz

Fiir viele OsterreicherInnen, und nicht nur fiir
fachspezifische Insider, ist der Begriff , Stahl-
stiftung” positiv besetzt. Die Stahlstiftung war
das erste umfassende Pilotmodell, im Rahmen
der aktiven Arbeitsmarktpolitik dafiir zu sor-
gen, dass unabwendbare Personalreduktionen
nicht automatisch dazu fiihren, dass jede/r ein-
zelne Betroffene auf sich alleine gestellt die
Folgen des Arbeitsplatzverlustes zu tragen hat,
die in der Regel jenseits der personlichen Ein-
flusssphdre liegen.

Ausgangspunkt flir dieses Pilotvorhaben war
die internationale Krise in der Eisen- und Stahl-
industrie, die auch den Wirtschaftsstandort
Osterreich nicht verschont und bei allen rele-
vanten Institutionen das Bewusstsein gescharft
hat, Personalreduktionen grofieren Umfangs
auf schonende Art und Weise durchzufiihren.
Besonders hervorhebenswert ist der Umstand,
dass zwar relevante gesellschaftliche Gruppen
(Teile der Osterreichischen ArbeiterInnenbewe-
gung, Betriebsratlnnen, aber auch verantwort-
liche ManagerInnen) eine Leistungsverbesse-
rung in der Arbeitslosenversicherung priorisiert
haben, die sich am Modell der Krisenregions-
verordnung orientiert bzw. im Folgenden auch
ihren Niederschlag in der Sonderunterstiitzung
fiir die Eisen- und Stahlindustrie gefunden hat.
Gleichzeitig aber haben relevante Positionen
den Standpunkt vertreten, dass die passive
Existenzsicherung wahrend der Arbeitslosigkeit
nur als unvermeidliche Zwischenphase ange-
sehen werden darf und alle Hilfe zu leisten ist,
rasch und nachhaltig eine Arbeit oder Ausbil-
dung/Qualifizierung aufzunehmen. Das Motto
»~Aktive Erwerbsintegration vor passivem Leis-

tungsbezug® hat sich sukzessive durchgesetzt
und prdgt unverandert die Grundausrichtung
der Osterreichischen Arbeitsmarktpolitik.

Das im Jahre 1987 gegriindete Modellprojekt
Stahlstiftung ist eine nachhaltige Dauereinrich-
tung geworden, die schliefilich sogar von der
Europdischen Kommission in Briissel mit der
Auszeichnung ,best practice” eine bemerkens-
werte Offentliche Anerkennung gefunden hat.
Die Zielsetzung wie auch die Maffnahmenele-
mente der Stahlstiftung haben sich in den letz-
ten 25 Jahren nahezu unverandert erhalten: ein
solidarisches Angebot (materiell auch getragen
durch den Solidarbeitrag der MitarbeiterInnen)
an jene Arbeitnehmerlnnen, die aus Griinden
des Standortwettbewerbs und des Strukturwan-
dels ihren Arbeitsplatz verlieren, nachdem alle
anderen Ansdtze zur Sicherung der Beschafti-
gung ausgeschopft wurden.

Vielleicht ist die beste Einschadtzung der Bedeu-
tung der Stahlstiftung mit Zitatausschnitten aus
dem Jahr 1994 zu geben: Die Stahlstiftung ist
ein ,Modell mit positivem Image“, ein ,hoch-
wertig positiv besetztes Instrument fiir die
wohl schwierigste Aufgabe der Personalarbeit*.
Die Stahlstiftung ist keine Einrichtung ,,nur fiir
einen Tag, sondern Ausdruck der unangeneh-
men Wahrheit, dass der Wettbewerbs- und
Rationalisierungsdruck in der Stahlwelt in
absehbarer Zeit nicht beendet” ist. Gerade
angesichts der hohen Zahl an betreuten Arbeit-
nehmerlnnen in den vergangenen Krisenjahren
und ihrer erfolgreichen Reintegration bzw.
Qualifizierung/Ausbildung erweist sich die pro-
phetische Ansage des zitierten Presseartikels.



Gratulation und groBen Dank

Von Erich Foglar, OGB-Prasident

Ein Vierteljahrhundert ist seit der Griindung
der ersten Arbeitsstiftung in Osterreich - der
Stahlstiftung - ins Land gezogen. Das ist
Anlass genug, dieser aus mehreren Griinden
bemerkenswerten Einrichtung zu ihrer Arbeit
zu gratulieren.

Ende der 1980er Jahre, die Stahlkrise in Europa
war auf ihrem Hohepunkt angelangt, griinde-
ten Firmenvertreter und Betriebsrdte gemein-
sam die Stahlstiftung als Instrument aktiver
Arbeitsmarktpolitik. 25 Jahre spater geben die
Zahlen den damaligen Griindern recht: Uber
6.000 Menschen wurden in der Stiftung
betreut, und die Erfolgsquote ist mit 90 Pro-
zent sensationell.

Abgesehen von diesen beeindruckenden Zah-
len und davon, dass die Stahlstiftung vielen
Menschen wieder zu einer gesicherten Exis-
tenz verholfen hat, kann man den arbeits-
marktpolitischen und den gesellschaftspoliti-
schen Wert der Stahlstiftung gar nicht hoch
genug bewerten. Die Stiftung ist ein Erfolgsmo-
dell, das zeigt, wie im strukturellen Wandel,
einhergehend mit Arbeitsplatzabbau, die
schwierige Situation fiir die betroffenen Men-
schen nachhaltig, sozial gerecht und gut geldst
werden kann. Sie ist ein gutes Beispiel erfolg-
reicher und im besten Sinn aktiver Arbeits-
marktpolitik zur nachhaltigen Abmilderung
von negativen Auswirkungen des Strukturwan-
dels. Mit dem Strukturwandel in der Stahlin-
dustrie waren ganze Regionen von Arbeits-
losigkeit und sozialem Abstieg bedroht.
Stattdessen aber gab es mit der Stiftung neue
Perspektiven fiir die Menschen und damit auch
fiir die Regionen.

Die Stahlstiftung ist ein gutes Beispiel fiir
sozialpartnerschaftliches Handeln in Krisen-
zeiten. Auch in anderen Unternehmen und
Branchen werden Stiftungen als Instrumente
angewandt, um in Krisenzeiten die Beschaftig-
ten vor Arbeitslosigkeit zu schiitzen. Sie bieten
die Moglichkeit, die Zeit in der Stiftung fiir
Qualifizierung zu nutzen - davon haben auch
Unternehmen viele Vorteile, der Ruf nach Fach-
krdften erschallt schliefdlich duflerst regel-
mafdig. Auch gesellschaftspolitisch konnen Stif-
tungen wertvolle Beitrdge leisten: wenn sie
beispielsweise das Solidaritatspramienmodell
nutzen, Arbeitszeiten verkiirzen, die vorhan-
dene Arbeit unter mehr Menschen aufteilen -
und damit neue Arbeitspldtze schaffen.

Gerade in Krisen - und leider befinden wir uns
Ende 2012 immer noch in einer solchen - sind
viele Instrumente notig, um die schlimmen Fol-
gen filir die Menschen, fiir die Wirtschaft, die
Regionen, fiir das Land insgesamt abzumil-
dern. Arbeitsstiftungen sind ein wesentliches
Element aus einer Vielzahl von Mdoglichkeiten,
das beweist die Stahlstiftung seit 25 Jahren ein-
drucksvoll. Zu dieser wichtigen und erfolgrei-
chen Arbeit mdchte ich dem gesamten Team,
allen Mannern und Frauen, die seit 25 Jahren
zum Erfolg beigetragen haben und weiterhin
beitragen, ganz herzlich gratulieren und ihnen
meinen Dank und meine Anerkennung aus-
sprechen. Die Stiftung an sich ist als Instru-
ment wertvoll und wichtig - entscheidend sind
aber immer die Menschen, die dieses Instru-
ment mit ihrem Engagement und ihrer Solida-
ritdt zum Leben erwecken.



25 Jahre Stahlstiftung Donawitz —
ein Erfolgsmodell blickt zurtck

Von Werner Griner, Obmann Stahlstiftung Donawitz,

und Josef Gritz, Obmann Stellvertreter Stahlstiftung Donawitz

Alle derzeitigen Wirtschaftstheorien lehren,
dass Wachstum der Erfolgsfaktor allen Tuns ist.
Erfahrungen aus der Vergangenheit zeigen uns
jedoch, dass wirtschaftliches und unternehme-
risches Wachsen auch mit Riickschlagen ver-
bunden sein kann.

Die Krisensituation der Stahlbranche in den
Achtziger Jahren des vorigen Jahrhunderts
fiihrte zu einer Reihe von Mafinahmen zur
wirtschaftlichen Sanierung, mit denen zur
Wiedererlangung der Wettbewerbsfdhigkeit
auch Anpassungen im grofieren Ausmaf im
MitarbeiterInnenbereich verbunden waren. Um
damals jenen Mitarbeiterlnnen, welche aus
wirtschaftlichen bzw. strukturellen Griinden
ihren Arbeitsplatz verloren haben, die Wieder-
eingliederung in das Berufsleben zu erleich-
tern, haben Management und Belegschaftsver-
treter aus Linz und Donawitz das Modell einer
konzernweiten einzigartigen Arbeitsstiftung -
der Stahlstiftung - entwickelt, das in weiterer
Folge Modell fiir viele andere Arbeitsstiftungen
in Osterreich und anderen Lindern Europas
wurde. Wesentlicher Erfolgsfaktor dieses
Modells ist die finanzielle Ausstattung, welche,
neben Beitragen der Unternehmen, getragen ist
von den Solidaritdtsbeitrdgen aller aktiven Mit-
arbeiterInnen. Mit dem monatlichen Solidarbei-
trag von 0,5 % des Lohnes oder Gehaltes wer-
den alle Ausbildungskosten iibernommen.
Ebenso werden daraus die Stipendien fiir Stif-
tungsteilnehmerInnen - als finanzielle Uber-
briickung fiir ihre gednderte Einkommenssitua-
tion - finanziert.

Im Bereich der Stahlstiftung Donawitz, geleitet
von einem paritdtisch besetzten Leitungsgre-

mium - bestehend aus BelegschaftsvertreterIn-
nen und MitarbeiterInnen des Unternehmens -,
wurden seit Bestehen rund 1.200 Personen
betreut. Diese konnten durch unsere professio-
nellen Unterstiitzungsstrukturen mit einer
Erfolgsquote von iber 90 % wieder einen
Arbeitsplatz finden. Auch die letzte Krise
2009/2010 konnte mit Unterstiitzung des Stif-
tungsmodells gut gemeistert werden, dies trotz
Verdnderungen in der AMS-Bundesrichtlinie,
mit der sich stiftungsseitig unser Arbeitsauf-
wand fiir Genehmigungsprozeduren - sowohl
bei Aufnahmen, als auch beim Erarbeiten von
Bildungspldnen - stark gesteigert hat. Mit der
Anderung der Bundesrichtlinie ist es auch not-
wendig geworden, mit den jeweils regional
zustdndigen Wohnsitz-AMS der Stiftungsteil-
nehmerlnnen in Kontakt zu treten. Derzeit
arbeiten wir mit 18 regionalen Geschaftsstellen
zusammen.

Auch wenn derzeit grofie personelle Verdnde-
rungen nicht mehr das Thema sind - Mit-
arbeiterInnen, die aufgrund der Schwere der
Arbeit krankheitsbedingt ihre Aufgaben nicht
mehr erfiillen konnen, sowie strukturelle
Anpassungen in kleineren Bereichen lassen
die Stahlstiftung noch immer als geeignetes
soziales Netz fiir Betroffene erscheinen. Sie
gibt Unterstiitzung fiir Neustart, Umorientie-
rung und neuerliche Arbeitsaufnahme.



Wolfgang Eder und Hans-Karl Schaller im Interview

Wolfgang Eder

Wolfgang Eder, Vorsitzender des Vorstandes
und CEO der voestalpine AG sowie Leitung der
Steel Division, und Hans-Karl Schaller, Vorsit-
zender des Zentral-, Konzern- und Europabe-
triebsrates des voestalpine-Konzerns, gratulie-
ren der Stahlstiftung zum Jubildum und werfen
einen Blick zuriick sowie in die Zukunft dieser
besonderen Einrichtung.

Urspringlich war die Stahlstiftung nur far
wenige Jahre geplant. Nun gibt es sie bereits
ein Vierteljahrhundert. Herr Dr. Eder, warum
,leistet” sich ein Unternehmen wie die voest-
alpine die Einrichtung der Stahlstiftung?

Eder: Es geht im Wesentlichen um zwei
Begriffe: , Verantwortung“ und ,Eigenverant-
wortung®.

Wenn wir sagen, es sind die Mitarbeiter, die -
auch im Wege der Produkte und Leistungen -
den Unterschied im Unternehmenserfolg aus-
machen, dann reden wir nicht iiber einen
Kostenfaktor. Zuallererst geht es um Menschen
mit spezifischen Starken und Fahigkeiten, mit
individuellem Wissen, aber gelegentlich auch
mit schwierigen beruflichen oder personlichen
Problemen. Wenn wir - zu Recht - stolz auf

unsere Unternehmenskultur sind, konnen wir
nicht sagen, uns interessiert ein Mitarbeiter
nur so lange, als er seine Leistung bringt, und
danach ist er uns gleichgiiltig.

Zugegebenermafien nicht weltweit flaichen-
deckend, aber gerade an den Osterreichischen
Standorten bietet der voestalpine-Konzern sei-
nen Mitarbeitern und teilweise auch deren
Angehorigen eine breite Palette an Unterstiit-
zung und Hilfestellung sowohl vorbeugend als
auch fiir den Ernstfall - und zwar nicht nur, so
lange jemand auf unserer Payroll steht, son-
dern auch - und gerade - dann, wenn jemand
unverschuldet seinen Arbeitsplatz verliert oder
sich fiir eine berufliche Neuorientierung ent-
scheidet. In vielen Fallen bedeutet ein Jobver-
lust ja den drohenden Wegfall der materiellen
und ideellen Existenzgrundlage und geht mit
einer grofien emotionalen und seelischen
Belastung einher. Daher nehmen wir ,,Verant-
wortung“ gerade auch dann wahr, wenn Mit-
arbeiter unsere Unterstiitzung besonders drin-
gend brauchen.

Gleichzeitig geht es um ,,Eigenverantwortung®.
Fiir Mitarbeiter zu sorgen bedeutet nicht, ihnen
alle Entscheidungen abzunehmen, sondern
Anreize zu bieten, bestehende Angebote best-
moglich zu nutzen. Darum setzen wir zum Bei-
spiel auch in der Gesundheit bewusst auf ,,Vor-
Sorge“ und in der Weiterbildung sehr stark auf
Eigeninitiative, indem wir breite Qualifizie-
rungsmoglichkeiten anbieten, aber die Bereit-
schaft, die Angebote anzunehmen und etwas
daraus zu machen, muss von jedem Einzelnen
kommen. Fiir die Stahlstiftung bedeutet das:



Hans-Karl Schaller
Kuratoriumsvorsitzender-Stellvertreter

Das ist ein feiner, aber wichtiger Unterschied.

Schaller: Die Stahlstiftung finanziert sich pri-
madr aus den einbehaltenen Solidarbeitragen
der Mitarbeiter, also von jenen, die ihren
Arbeitsplatz behalten, zweckgebunden fiir jene,
die ihren Arbeitsplatz verlieren. Diesen soll die
Chance auf einen raschen Wiedereinstieg ins
Erwerbsleben und damit auf ein selbstbe-
stimmtes Leben erdffnet werden, indem sie im
ersten Schritt eine Phase der beruflichen Orien-
tierung durchlaufen, um dann jenes zuge-
schnittene Aus- und Weiterbildungsangebot
anzunehmen, welches sie auf den von ihnen
angestrebten Job moglichst optimal vorbereitet.

Die Stahlstiftung ist auch ein Beispiel dafiir,
dass in der voestalpine Corporate Social Res-
ponsibility (Unternehmerische Sozialverant-

Wolfgang Eder
Vorsitzender des Vorstandes

wortung) nicht nur ein Schlagwort ist, sondern
dass wir diese Verantwortung bestmoglich
leben und uns - neben der Erfiillung der Anfor-
derungen aller anderen Anspruchsgruppen -
auch ganz besonders das Wohl des einzelnen
Mitarbeiters am Herzen liegt. Und diese iiber-
nommene Verantwortung und Fiirsorgepflicht
kann nicht am Werkszaun enden, nachdem der
betroffene Mitarbeiter unter Umstdnden schon
jahrzehntelang seinen Beitrag zum wirtschaft-
lichen Erfolg des Unternehmens geleistet hat.
Die Mitarbeiter brauchen nach dem Arbeits-
platzverlust raschestmoglich eine Art , Start-
hilfe“ und konkrete Angebote, damit sie neue
und langfristige Perspektiven fiir ihre kiinftige
berufliche Tatigkeit entwickeln und wieder in
den Arbeitsmarkt voll integriert werden kon-
nen. Nur so kann der Teufelskreis, der haufig
mit Arbeitslosigkeit einhergeht, namlich mas-
siv an Selbstwert zu verlieren, in Passivitat und
Lethargie abzudriften, Sozialkontakte abzubre-
chen, psychosomatische Erkrankungen zu ent-



wickeln und letztlich als fremdbestimmter
gesellschaftlicher , Versorgungsfall“ zu enden,
unterbrochen werden.

Bei der Stahlstiftung geht es nicht nur um
finanzielle Unterstiitzung, sondern vielmehr
darum, dass die Mitarbeiter in dieser schwieri-
gen Situation nicht alleine gelassen werden,
sondern eine sehr personliche Unterstiitzung
und haufig langjdhrige Begleitung durch das
hochprofessionelle und iiberdurchschnittlich
engagierte Team der Stiftung erfahren.

Die Stahlstiftung ist ein Gemeinschaftsprojekt
von Konzernleitung, Betriebsrat, Mitarbeite-
rinnen, den Mitgliedsgesellschaften und der
offentlichen Hand - stérkt die Stahlstiftung
die ldentitat des Konzerns?

Eder: Die Stahlstiftung war und ist ein Muster-
beispiel fiir innerbetriebliche Sozialpartner-
schaft. Sie zeigt, dass es sich lohnt, wenn
Betriebsrat und Unternehmensleitung - unab-
hangig von legitimen Interessengegensatzen -
sich einer gemeinsamen Sache verschreiben,
und wie gut eine an den Betroffenen orientierte
Zusammenarbeit funktionieren kann. Die
Bilanz der Stahlstiftung ist ein eindrucksvolles
Resultat dieses gemeinsamen Denkens und
Handelns.

Schaller: Dieses Projekt hat wahrlich viele
Vidter und wir alle diirfen zu Recht stolz auf
diesen gelungenen und fiir viele andere Stiftun-
gen wegweisenden ,Nachwuchs“ sein. Dass
sich gleich der Prototyp - die Stahlstiftung war
ja 1987 die erste Arbeitsstiftung in ganz Oster-
reich - so erfolgreich etablieren kann, liegt
wohl an dem breiten commitment zu dieser
herausfordernden Aufgabe, viel wechselseiti-
gem Vertrauen und den positiven Erfahrungen
aus anderen sozialpartnerschaftlichen Projek-
ten. Es hat sich wieder einmal bestatigt, dass
gemeinsame Anstrengungen, das konsequente
Umsetzen einer Idee und die permanente Eva-

luierung und Nachjustierung der beste Garant
fiir erfolgreiche Projekte sind.

Die Stahlstiftung war eine Pionierleistung und
wurde zum Vorbild vieler 6sterreichischer
Arbeitsstiftungen. Sie wurde von der EU
bereits als ein ,Best Practice“-Beispiel der
Arbeitsmarktpolitik ausgezeichnet. Die Stahl-
stiftung als ein moglicher Exportartikel?

Eder: Ich glaube, wir konnen als voestalpine
insgesamt sehr stolz auf dieses Instrument
sein, das nicht nur die erste Arbeitsstiftung in
Osterreich {iberhaupt war, sondern immer noch
ein landesweit beispielgebendes Modell und
das nach wie vor erfolgreichste von einem
Unternehmen entwickelte arbeitsmarktpoli-
tische Instrument Osterreichs ist. Zweifellos
haben wir damit eine Einrichtung geschaffen,
die nicht zuletzt auch durch die breite Unter-
stlitzung der offentlichen Hand zur Nachah-
mung geeignet ist.

Schaller: Normalerweise muss man mit selbst
entwickeltem Know-how, Lizenzen und Paten-
ten ja vorsichtig umgehen, in diesem Fall teilen
wir aber unser Wissen und unsere Erfahrungen
mit der Arbeitsstiftung auch grenziiberschrei-
tend nur allzu gerne. Jede Mafnahme auf
betrieblicher, nationaler oder internationaler
Ebene, die nachhaltig Arbeitslosigkeit be-
kampft, ist wichtig und begriifenswert, ver-
bergen sich doch hinter den nackten Zahlen
und Statistiken zur Arbeitslosigkeit viele Ein-
zelschicksale, zu deren Linderung wir alle
gemeinsam aufgerufen sind.

Ruckblick ins Jahr 1987. — Wenn Sie die Ent-
wicklung Revue passieren lassen, was hat
sich Ihrer Meinung nach in all diesen Jahren
geandert?

Eder: Man muss gar nicht einmal 25 Jahre
zuriickblicken, es reichen schon die vergange-



nen drei Jahre, um ein wenig nachdenklich zu
werden. In den jiingsten Kapiteln der voest-
alpine-Erfolgsgeschichte - seit dem Borsen-
gang, besonders aber seit Beginn des Jahr-
tausends, als die voestalpine von einem
Umsatz- und Ergebnisrekord zum nachsten
und von einem Beschaftigtenhochststand zum
anderen eilte - hatte die Stahlstiftung nicht die
oberste Prioritdt. Sie war — im positiven Sinne,
weil der Bedarf nicht so gegeben war - eher ein
Lhice to have®. Im Gefolge der ,,Krise“ rund um
2009 wurde sie aber rasch wieder zu einem
»good to have®. Das sollte man gerade anldss-
lich des Jubildums in Erinnerung rufen.

Wir haben in jenen Phasen der jlingeren Ver-
gangenheit, in denen wir zu Personalreduktio-
nen gezwungen waren, die Stahlstiftung sehr
schnell wieder zu schatzen gelernt - namlich
in der Gewissheit, dass die betroffenen Mit-
arbeiter nicht plétzlich vor dem existenziellen
»Nichts“ stehen, sondern aufgefangen, aufqua-
lifiziert und auch personlich wieder aufgebaut
werden.

Schaller: In einem chinesischen Sprichwort
heifit es:

Als Mitte der 1980er-Jahre das Zusammentref-
fen der weltweiten Stahlkrise und der Verstaat-
lichtenkrise in der Osterreichischen Stahlindus-
trie weitreichende Umstrukturierungen in der
damaligen VOEST-ALPINE AG ausgelost hat,
die mit einem massiven Wegfall von Arbeits-
platzen bzw. Sozialabbau verbunden waren,
mussten wir rasch handeln und haben sozu-
sagen als ersten ,,Schutzwall“ die Stahlstiftung
eingerichtet, um damit die Auswirkungen auf
die Mitarbeiter zumindest fiirs Erste abfedern
und lindern zu konnen. Dass daraus jedoch
eine so erfolgreiche Sache werden wiirde, die

Jahrzehnte tiberdauern und bis heute tausen-
den Menschen den Wiedereinstieg ins Berufs-
leben ermoglichen wiirde, das hat damals nie-
mand geahnt.

Die vergangenen Jahre haben uns als Konzern
aber auch gelehrt, dass sich schnell andernde
Anforderungen und Rahmenbedingungen
enorme Chancen und Wettbewerbsvorteile fiir
denjenigen erdffnen, der bereit ist, darauf flexi-
bel und innovativ zu reagieren. Den Wind der
Verdnderung also als ,, Turbo“ zu nutzen, um
einen, ndmlich den entscheidenden Schritt vor-
aus zu sein, das treibt uns an und sichert lang-
fristig die Arbeitspldtze unserer Mitarbeiter.

Eder: Dass sie in den ndchsten 25 Jahren ten-
denziell von immer weniger Menschen in
Anspruch genommen werden muss und sie
ihren vorbildlich hohen fachlichen Standard
sowie das auflerordentliche Engagement ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Interesse
all jener, die die Einrichtung in Anspruch neh-
men, halt.

Schaller: Am schonsten wdre es, wenn sich
die Stiftungsleistung ,,Outplacement” mangels
Bedarf und Nachfrage mittelfristig zu einem
absoluten Ladenhiiter entwickelt und wir den
Fokus der Stiftung auf das Angebot ,,Perspek-
tivenentwicklung” legen kénnen, mit welchem
das Ziel verfolgt wird, die Beschaftigungsfahig-
keit der Mitarbeiter zu erhalten, vorzugsweise
aber kontinuierlich zu verbessern. In diesem
Bereich sehe ich einen spannenden, herausfor-
dernden und erfolgstrachtigen Arbeitsschwer-
punkt fiir die Zukunft.






Einleitung

»~Auch aus Steinen, die dir in den Weg gelegt werden,
kannst du etwas Schénes bauen.“

Erich Kéastner



Aufbau der Stahlstiftung

John F. Kennedy

Eine Pionierleistung

Es war ein Experiment, entstanden aus der
Vision, Menschen vor der Arbeitslosigkeit zu
bewahren, als die VOEST-ALPINE-STAHLSTIF-
TUNG im Spatherbst 1987 als erste Arbeits-
stiftung in Osterreich gegriindet wurde. Was
anfangs nur als zeitlich befristete Initiative zur
Krisenbewaltigung geplant war, wuchs, ent-
wickelte sich standig weiter und wurde damit
eine echte Pionierarbeit auf diesem Gebiet. Die
Arbeit der Stahlstiftung bewdhrte sich und
konnte sich als ein arbeitsmarktpolitisches
Instrument etablieren, das heute nicht mehr
aus Osterreich wegzudenken ist.

Der Blick zurtick

Zum Jubildum dieser 25-jahrigen Erfolgsge-
schichte wurde das vorliegende Buch gestaltet.
Mit Interviews, Beitrdgen, Fakten und viel Wis-
senswertem nehmen wir Sie mit auf eine Reise
durch ein Vierteljahrhundert Stahlstiftung. Wie
entwickelte sich diese Institution? Wie erlebten
die Menschen ihre neuen Perspektiven? Werfen
Sie mit uns einen Blick auf den gesellschaft-

lichen und strukturellen Wandel, der sich auch
in der Arbeit der Stahlstiftung spiegelt.

Gemeinsam etwas Neues beginnen

Jede Krise birgt in sich die Chance, etwas
Neues zu beginnen. So entstand vor 25 Jahren,
als Folge einer schweren Krise und des damit
verbundenen Personalabbaus, eine neue Idee.
Das Grundprinzip der Stiftung war die moderne
Alternative zur damals iiblichen Art des Perso-
nalabbaus in Form von Massenpensionierun-
gen, die von der Regierung nicht weiter getra-
gen wurden.

Aus diesem Grund entwickelten
Management und Betriebsrat gemeinsam
ein neues Modell:

Die ,VOEST ALPINE STIFTUNG ZUR
FORDERUNG DER BERUFLICHEN WIEDER-
EINGLIEDERUNG VON ARBEITSLOSEN
(VOEST-ALPINE-STAHLSTIFTUNG) “

Formal ist die Stahlstiftung eine gemeinniitzige
Stiftung, die nach dem ,,alten“ Gsterreichischen
Stiftungs- und Fondsgesetz gegriindet wurde.
In einer Satzung sind der Stiftungszweck und
der begiinstigte Personenkreis festgelegt. Die
Satzung legt auch fest, dass die Stiftung
von zwei Organen, dem Kuratorium und der
Geschaftsfithrung vertreten bzw. gefiihrt wird.
Die rechtliche Basis wurde durch eine Novelle
des Arbeitslosenversicherungsgesetzes von
1988 geschaffen.



Die ,,VOEST ALPINE STIFTUNG ZUR FORDERUNG DER BERUFLICHEN
WIEDEREINGLIEDERUNG VON ARBEITSLOSEN (VOEST-ALPINE-
STAHLSTIFTUNG) “ unterstiitzt insbesondere ehemalige MitarbeiterIn-
nen aus den die Stahlstiftung mittragenden Unternehmen, deren
Arbeitsverhdltnis aus wirtschaftlichen oder strukturellen Griinden been-
det wurde, bei ihrer Reintegration in den Arbeitsprozess.

Neben einer finanziellen Hilfestellung nach Mafdgabe des Stiftungsver-
mogens werden berufliche Perspektiven fiir selbstandige oder unselb-
standige Erwerbsarbeit entwickelt.

Wir fordern die Entfaltung von Eigenaktivitdt, Autonomie und klarer
Urteilsfahigkeit der TeilnehmerInnen und tragen durch gezielte markt-
orientierte Schulungs- und Weiterbildungsmafinahmen zur Steigerung
ihrer Qualifikation bei. Die Verantwortung fiir die berufliche Weiterent-
wicklung liegt letztendlich auf Seiten der TeilnehmerInnen.

Den Anforderungen des Arbeitsmarktes wird unter Bertiicksichtigung
individueller Stiarken, Interessen und Neigungen der TeilnehmerInnen
Rechnung getragen.

Qualitdt und Flexibilitdt bedeuten fiir uns, dass wir Ressourcen effizient
einsetzen, rasche und transparente Entscheidungen treffen und unser
Leistungsangebot standig weiter entwickeln.

,Freie MitarbeiterInnen“ betrachten wir als PartnerInnen, die wertvolle
Beitrdge zur Erfiillung unserer Aufgaben leisten.

Die Geschaftsfiihrung stellt jene Rahmenbedingungen sicher, die quali-
tatsbewusstes Handeln auf allen Ebenen und in jeder Einzelaufgabe
ermoglichen. Sie fordert die Bereitschaft zur Weiterentwicklung aller
MitarbeiterInnen.

Die Einzelleistungen der Mitarbeiterinnen und deren konstruktive
Zusammenarbeit bilden die Basis des Stiftungserfolges.

Geht ein Arbeitsplatz verloren, so ist dies meist
mit schweren personlichen Belastungen ver-
bunden. Unter diesen leiden nicht nur die
Betroffenen selbst, sondern auch deren Fami-
lien und Freundeskreise. Sozialpldne mit finan-
zieller Abfindung konnen zwar helfen, sind
aber nur eine einseitige Hilfestellung. Vor allem
mit Blick auf den Menschen, dessen Zukunft

und seine eigene Wertschdtzung, ist Geld allein
oftmals zu wenig. Viel mehr Nutzen kénnen
zukunftsorientierte Konzepte bringen, bei
denen die Person mit ihren Interessen und
Fahigkeiten selbst in den Mittelpunkt gestellt
wird. Die damit verbundenen Mafsnahmen sind
unter anderem berufliche Orientierung, Quali-
fizierung und Unterstiitzung bei der Suche
nach einem neuen Arbeitsplatz.



Den Betroffenen soll ein erfolgreicher Wieder-
einstieg ins Erwerbsleben erleichtert bzw.
ermoglicht werden. Oft tun sich in diesem
Prozess auch vollig neue Perspektiven auf, die
zuvor verschlossen schienen.

Wegweisend

Die Stahlstiftung wurde durch ihre beeindru-
ckende Erfolgsbilanz im Laufe der 1990er-Jahre
zum Vorbild fiir die osterreichischen Arbeitsstif-
tungen. Es entstanden Unternehmens-, Regio-
nal-, Branchen- und Insolvenzstiftungen. 1997
wurde dem Stiftungsmodell eine hohe inter-
nationale Auszeichnung zuteil. Die Kommission
der Europdischen Union erklarte sie zum ,,Best-
Practice”-Modell, einer vorbildlichen Methode
aktiver Arbeitsmarktpolitik. Die Stahlstiftung
ist ein Beispiel dafiir, wie durch Solidaritat
eine Briicke zwischen Mensch und Wirtschaft
geschlagen werden kann. Die Leidtragenden
von Rationalisierungsprozessen und Berufsun-
fahigkeit werden durch dieses soziale Netz auf-
gefangen und nicht alleine zuriickgelassen. Sie
werden bei ihrer Suche nach neuen Perspekti-
ven und Beschdftigungsmoglichkeiten begleitet,
in Gruppen- sowie Einzelbetreuungseinheiten
gefordert und professionell unterstiitzt.

Aufund ab...

Im Laufe der Zeit hat sich die Stahlstiftung wei-
terentwickelt und ist langst nicht mehr nur die
Arbeitsstiftung der voestalpine-Gruppe in
Osterreich. Derzeit sind 84 Mitgliedsgesell-
schaften an der Stahlstiftung beteiligt, die alle
in irgendeiner Form in einem Naheverhaltnis
zum voestalpine-Konzern stehen bzw. standen.
Alle Beschdiftigten der Mitgliedsgesellschaften
konnen - wenn die Eintrittsbedingungen erfiillt
sind - das Stiftungsangebot nutzen. Die absol-
vierten Qualifikationen sind so vielfaltig wie
die Neigungen der Stiftungsteilnehmenden
selbst. Sie reichen von Lehrausbildungen tiber
Fachkurse und Lehrgdnge bis hin zu Abschliis-
sen berufsbildender héherer Schulen, Fach-
hochschulen oder Universitaten.

Gemeinsam durch stirmische Zeiten

Wadhrend in der letzten Hochkonjunkturphase
die Zahl der Stiftungsteilnehmenden sehr nied-
rig war, schnellte sie zuletzt durch die globale
Wirtschaftskrise steil nach oben. Die Stahlstif-
tung konnte ihre Schlagkraft als effizientes Kri-
seninstrument in dieser schwierigen Situation
zum wiederholten Mal umfassend unter Beweis
stellen.

Belsplelhaft

EINE IDEE MIT

Zuerst kamen die Deutschen, dann die Schweizer,
Betrieben in halb Europa adaptiert worden.

Nachahmer. Zu Recht,

INTERMNATIOMNALEM

DIE STAHLSTIFTUNG

mittlerweile ist das Modell von
Die Stahlstiftung findet immer mehr

bietet sie doch neben breiter Unterstiutzung vor allem

soziale Sicherheit bei der beruflichen Neuorientierung. Und ist dabei sehr erfolg-
reich, wie die folgenden zwel Belspiele zeigen.

Neun Jahre war er im Unterneh-
men, 1992 kam fir ihn das Aus:
Niko Entner setzte trotzdem kein
trauriges Gesicht auf, sondern ETA

MM Mitarbeitermagazin, Januar/Februar — 1996

Hinweis: Die in diesem Buch auszugsweise abgedruckten Zeitungsartikel

sitzt er seinen eigenen Salon, wo
unbestatigten Gerichten zufolge
auch so mancher Ex-Kollege Haare

neuven Wegweiser im Werks-
gelande gefallen, die sind wvon
Manfred Gyrcizka.

kénnen auf der Homepage der Stahlstiftung in voller L&nge nachgelesen werden.



Durch eine Anderung der Stiftungssatzung
konnte die relativ neue MafRnahme der Bil-
dungskarenz in das Portfolio aufgenommen
werden. Viele Beschaftigte packten die Gele-
genheit beim Schopf und niitzten das Angebot,
die Krise in eine personliche Chance umzuwan-
deln. Die punktgenauen Qualifizierungspro-
gramme garantierten die erfolgreiche Weiter-
entwicklung des Unternehmens und der
Menschen innerhalb des Konzerns.

Die Ausbildungsschwerpunkte waren:

Werkmeisterausbildung (Mechatronik,
Elektronik und Maschinenbau)

Fachkurs fiir Hiittenwesen

ProduktionstechnikerIn mit Lehrabschluss

Schweif’kurse

Individuelle Bildungsmafnahmen

Chancen boten sich durch die Bildungskarenz
auch auf Seiten der Arbeitgeber: fiir die Mit-
gliedsgesellschaften bedeuteten die schwieri-
gen Monate des Konjunktureinbruchs leere
Auftragsbiicher und in weiterer Folge einen
stark gesunkenen Personalbedarf. Mit Hilfe der
Bildungskarenz konnten die Unternehmen
durch die Krise hindurchtauchen - ohne sich
dauerhaft von ihrem qualifizierten Personal
trennen zu miissen. Aufierdem kehrten die vor-
tibergehend karenzierten Beschéftigten mit
dem Bonus noch hoherer und neu erworbener
Qualifikationen wieder zuriick.

Im Falle von Kiindigungen waren am Ende der
Krise viele fihige und erfahrene ehemalige
Beschdftigte bereits in Unternehmen von Mitbe-
werbern untergekommen gewesen. Diejenigen,
die iiberhaupt noch dazu bewegt werden hatten
konnen, wieder an ihre alten Arbeitspldtze
zurlickzukehren, wiirden die krisenbedingte
Kiindigung wahrscheinlich als einen Vertrau-
ensbruch empfinden - und den Arbeitsplatz
nun als Schleudersitz sehen, der beim ndchsten

Mal wieder ausgeldst wird. Den betroffenen
Firmen bliebe wohl oft nichts anderes iibrig, als
unter hohen Kosten neues Personal anzuwerben
und einzuschulen.

Ware in der Krise auf verstarkten Personalabbau
statt auf Bildungskarenz gesetzt worden, hatte
dies auch den Verlust eines ganz speziellen Ka-
pitals bedeutet. Eines Kapitals, von dem gerade
die voestalpine und die Mitgliedsgesellschaften
in besonderer Weise profitieren: Die Beschaftig-
ten sind durch Geschichte und Unternehmens-
kultur Teil einer ganz besonderen Gemeinschaft.
Die Identifikation mit und die Loyalitdt zu den
Unternehmen, die Solidaritdt und der Gemein-
schaftsgedanke sind grofd. Vor allem durch die
langjahrig Beschaftigten und ihre Personlichkeit
wird der viel beschworene ,,voestalpine-Geist*
in der Unternehmenskultur weitergetragen. Die-
ses Kapital kann nur sehr schwer aufgebaut
werden - denn dazu braucht es besondere Men-
schen in besonderen Unternehmen.

Die Bildungskarenz ist vorlaufig ausgelaufen
und hat ihre Bewdhrungsprobe als Kriseninstru-
ment eindrucksvoll bestanden. Die Stahlstiftung
konnte zusdtzliches, wertvolles Know-how auf-
bauen, auf das bei Bedarf jederzeit zuriickge-
griffen werden kann. Ubernimmt die Mitglieds-
gesellschaft die Kosten der Bildungskarenz, so
ist eine Inanspruchnahme weiterhin als indivi-
duelle Mafinahme in Zeiten organisatorischer
und struktureller Verdnderung moglich.

Mittlerweile bietet die Stahlstiftung zusatzlich
spezielle Leistungen fiir aktive Beschdftigte an,
deren Arbeitsplatz nicht gefdhrdet ist. Beste-
hende Arbeitsverhdltnisse werden dabei durch
verschiedene Mafinahmen gesichert. Im Mittel-



punkt stehen Angebote wie berufliche Zusatz-
qualifizierung, Bildungsberatung und Coaching
in schwierigen Situationen. Wie bereits in den
vergangenen 25 Jahren wird das Leistungs-
angebot der Stahlstiftung, basierend auf den
vielen Erfahrungen und dem breiten Know-
how, fortwdhrend weiterentwickelt und den
sich stdndig verandernden Bedingungen am
Arbeitsmarkt angepasst.

Die Halbwertszeit von Wissen

Noch bis in die 1970er Jahre galt die allgemeine
Regel, dass sich das menschliche Leben in drei
Abschnitte teilt. Am Beginn steht die Phase der
Bildung, dann folgt die Phase der Arbeit und
am Ende kommt die Phase der Ruhe. Die mitt-
lere Lebensphase, also jene der Arbeit, dauerte
damals deutlich mehr als 40 Jahre. Das in der
Jugend angeeignete Wissen reichte also fiir
40 Jahre und mehr. Durch die so genannte
,Informationsexplosion“ hat sich diese Zeit-
spanne stark verkiirzt.

Um die Aktualitat und Giiltigkeit von Wissen
greifbarer zu machen, wurde die Mafieinheit

»,Halbwertszeit des Wissens“ eingefiihrt. Diese
gibt an, wie lange das Wissen in der Praxis
anwendbar und aktuell ist. Die Kammer fiir
Arbeiter und Angestellte in Wien schatzt, dass
Schulwissen derzeit noch eine relativ lange
Halbwertszeit von ca. 20 Jahren aufweist, wah-
rend Wissen im IT-Sektor nur ca. 1 Jahr aktuell
ist. Das bedeutet: Ein IT-Techniker muss jedes
Jahr etwa die Halfte seines Fachwissens auf-
frischen, um auf dem letzten Stand zu sein.

Anfang der 2000er-Jahre kursierten Schatzun-
gen, dass sich das Wissen der Menschheit alle
fiinf Jahre verdopple, wahrend die Halfte davon
in ca. drei Jahren veraltet sei. Jede Minute ent-
stlinde eine neue chemische Formel, alle drei
Minuten wiirde ein physikalischer Zusammen-
hang entdeckt und alle fiinf Minuten eine neue
medizinische Erkenntnis. Es muss bei solchen
Zahlenspielereien jedoch angemerkt werden,
dass seriose Schdtzungen iber den globalen
Zugewinn an Wissen kaum gemacht werden
konnen. Generell ist aber unbestritten, dass
immer schneller immer mehr Wissen ange-
héduft wird und die Bedeutung von lebenslan-
gem Lernen zunimmt.




Zielsetzung

»Steigst du nicht auf die Berge,
so siehst du auch nicht in die Ferne.“

Chinesisches Sprichwort



Wiedereingliederung
ins Erwerbsleben

Das wichtigste Ziel der Stahlstiftung besteht
darin, schuldlos arbeitslos gewordene Beschaf-
tigte wieder in das Erwerbsleben zu integrie-
ren. Neben finanzieller Hilfe wird die Ent-
wicklung neuer personlicher und beruflicher
Perspektiven angeboten. In Gesprachen, Per-
sonlichkeitstests und einer Phase der Selbstfin-
dung entscheidet die betroffene Person, in wel-
che Richtung ihre individuelle Entwicklung
gehen soll. Es wird dabei grofser Wert auf die
eigenverantwortliche Weiterentwicklung gelegt,
besonders bertiicksichtigt werden die person-
lichen Starken, Interessen und Neigungen.

Vollauslastung der Betroffenen

Die Vollauslastung der Stiftungsteilnehmenden
ist von grofier Bedeutung. Gerade langjihrig
Beschaftigte fallen durch die Arbeitslosigkeit
oft in ein tiefes Loch, fiihlen sich nutzlos und
wissen nicht, wie sie den Alltag gestalten sol-
len. Die Stiftung erarbeitet mit den Teilnehmen-
den daher geregelte Abldaufe und Terminpldne,
um dadurch ein lebendiges Betreuungsverhalt-
nis zu gestalten.

Erfordernisse des Arbeitsmarktes

Die Betreuung muss den arbeitsmarktpoliti-
schen Erfordernissen gerecht werden. Es hat
keinen Sinn, die Teilnehmenden auf Berufe vor-
zubereiten, nach denen keine Nachfrage besteht,
oder die in wenigen Jahren vielleicht sogar aus-
gestorben sind. Bei iiber 50-Jdhrigen ist es
besonders wichtig, die Betreuung zielgerichtet
durchzufiihren. Als Wachstumsbranchen gelten
beispielsweise Sozial- und Pflegeberufe, der IT-
Sektor, der Tourismus und der Umweltbereich.

Zukunftsorientiert

Die Stahlstiftung ist auch ,,pro-aktiv*, also vor-
ausschauend und zukunftsorientiert, tatig. In
Zeiten von Vollbeschaftigung und steigendem
Wirtschaftswachstum fordert sie innovative
Forschungsvorhaben im universitdren und
aufleruniversitaren Bereich.

Nicht nur ,Rettungsring®, sondern
»Rettungsboot®

Die Stahlstiftung wird manchmal lediglich als
eine Art ,Rettungsring” gesehen, der Einzelne
unterstiitzt. Doch diese Bezeichnung greift zu

Blick von der ,MS Anton Bruckner” auf das nachtliche Werksgelande




kurz und wird ihrem arbeitsmarktpolitischen
Stellenwert nicht gerecht. Sie ist vielmehr ein
»Rettungsboot*, sowohl in schwierigen berufli-
chen, als auch unternehmerischen Situationen.
Sie schafft Nutzen fiir viele Beteiligte. Am
schwersten trifft Personalabbau natiirlich jene
Menschen, die direkt ihren Arbeitsplatz ver-
lieren. Doch auch fiir die Unternehmen und die
dort Verantwortlichen ist es oft schwer, den
unternehmerischen Zwdngen gerecht zu wer-
den. Diese Zwidnge konnen unter anderem
darin bestehen, Krisenzeiten zu iiberwinden
oder, wie in der Anfangsphase der Stahlstif-
tung, grofle strukturelle Personaliiberhdnge
abzubauen.

Die Stahlstiftung sieht sich als Bindeglied zwi-
schen Management, Belegschaftsvertretung
und Beschdiftigten. Wenn unternehmerische
Erfordernisse einen Personalabbau erzwingen,
dann bietet sie dem Management die Moglich-
keit, seiner grofien sozialen Verantwortung
gerecht zu werden. Die Betroffenen werden
nicht einfach ,auf die Strafle gesetzt“, sondern
von der Stahlstiftung nach dem Ausscheiden
aus dem Unternehmen betreut und begleitet.
Die in den Mitgliedsgesellschaften verbleiben-
den Beschaftigten leisten einen Solidarbeitrag
und haben die Gewissheit, im Fall des Falles
ebenfalls auf die Leistungen der Stahlstiftung
zuriickgreifen zu konnen.

Die Teilnahme an der Stahlstiftung ist natiirlich
freiwillig. Der vorhergehende Arbeitsplatzver-
lust ist es meistens nicht. Riickblickend be-
schreiben ehemalige Stiftungsteilnehmende
diese erzwungene Neuorientierung jedoch sehr
oft als ,,Gliick im Ungliick®. Sie stellt fiir viele
die Chance auf einen Neubeginn dar, der den
meisten Menschen in ihrem beruflichen Leben
verwehrt bleibt. Eine Hoherqualifizierung kann

ein hoheres Einkommen bedeuten, viel wichti-
ger ist jedoch, dass die Betreuung durch die
Stahlstiftung neue Entwicklungsmoglichkeiten
eroffnet. Wurden in der Vergangenheit falsche
Berufsentscheidungen getroffen, dann konnen
diese revidiert werden, die Betroffenen konnen
sich noch einmal vollig neu ,erfinden”. Im
Idealfall ist es der Startschuss fiir eine neue,
interessante und aufregende berufliche Wei-
chenstellung - und vielleicht sogar die Chance,
endlich einen lange gehegten Traum zu leben.

Ein Patentrezept fiir den Erfolg gibt es freilich
nicht. Wie so oft im Leben gehort eine Portion
Gliick dazu, zur richtigen Zeit mit den richtigen
Fahigkeiten am richtigen Ort zu sein. Doch
auch wenn nicht sofort ein neuer Arbeitsplatz
gefunden werden kann, ist die Betreuung durch
die Stahlstiftung wertvoll. Die neu gewonnenen
Erfahrungen, die Reflexion der eigenen Fahig-
keiten und die erworbenen Qualifikationen
sind bleibende Entwicklungsschritte in der Per-
sonlichkeit der Stiftungsteilnehmenden.

Neben den Betroffenen und den Mitgliedsgesell-
schaften der Stahlstiftung profitieren auch die
neuen Arbeitgeber von der Arbeit der Stahlstif-
tung. Im so genannten , Implacement” werden
die Anforderungen von zukiinftigen Arbeit-
gebern mit den Fdhigkeiten und Interessen
der Stiftungsteilnehmenden verglichen. Passen
diese Profile zueinander, erfolgt die Vermittlung
genau jener Qualifikationen, die der neue
Arbeitgeber nachfragt. So konnen erforderliche
Lehrabschliisse nachgeholt werden, spezielle
Fachkurse absolviert oder sogar der Abschluss
einer hoheren Bildungseinrichtung erlangt wer-
den. Das Entwickeln mafigeschneiderter Ausbil-
dungspldne gehort generell zu den besonders
wichtigen Kernkompetenzen der Stahlstiftung.



Finanzierung

,Die Investition in Wissen zahlt die besten Zinsen.“

Benjamin Franklin



Die Stahlstiftung wird vom Solidaritdtsgedan-
ken getragen. Die voestalpine AG, die Mit-
gliedsgesellschaften, die Beschaftigten und
die offentliche Hand ermoglichen durch ihren
gemeinsamen Beitrag die Er6ffnung neuer Per-
spektiven - seit 25 Jahren.

Zinsen auf das Kapital des
Grundungsfonds:

Als die Stahlstiftung 1987 ins Leben gerufen
wurde, richtete die damalige VOEST-ALPINE
AG eine gemeinniitzige Stiftung mit einer
Stammeinlage in der Hohe von 10 Millionen
Schilling (ca. 726.000 Euro) ein. Die Zinsen aus
dieser Stiftung flieffen direkt in die Arbeit der
Stahlstiftung.

Kostenubernahmen
durch die Mitgliedsgesellschaften:

Die Mitgliedsgesellschaften leisten einen sehr
grofien Beitrag, indem sie die Kosten fiir Infra-
struktur, Administration und Overheadaufwande

Hochofen Linz

der Stahlstiftung tragen. Die voestalpine hat die
Rdumlichkeiten an zentraler Stelle des Werksge-
landes in einem der modernsten Gebaude, dem
Forum.Zukunft, eingerichtet - ein weithin sicht-
bares und besonderes Zeichen der Wertschat-
zung. Sowohl die Kosten fiir administratives
Personal als auch jene fiir die Infrastruktur
(Computer, Telefonanlagen, Biiromdbel, Semi-
narraume, Flipcharts, Kopiergerdte usw.) wer-
den von den Mitgliedsgesellschaften getragen.

Zinsen aus der gesetzlichen Abfertigung
der Stiftungsteilnehmenden

Seit der Friithzeit der Stiftung mussten die Teil-
nehmenden einen Teil ihrer Abfertigung (50 %
oder maximal 7.200 Euro) bei der Stiftung
fiir die Dauer ihrer Teilnahme hinterlegen. Mit
1. Juli 2002 trat in Osterreich das Betriebliche
Mitarbeitervorsorgegesetz - BMVG (Abferti-
gung Neu) in Kraft. Seitdem wird fiir jene
Teilnehmenden, die von dieser Neuregelung
betroffen sind, das monatliche Stipendium um
die fiktiven Zinsen gesenkt.




Schulungsarbeitslosengeld und
Stiftungsstipendium

So lange eine Betreuung durch die Stahlstiftung
besteht, bekommen die Teilnehmenden vom
Arbeitsmarktservice ein so genanntes ,,Schu-
lungsarbeitslosengeld“. Zusatzlich wird von der
Stahlstiftung ein Zuschuss ausbezahlt. Dieses
so genannte ,Stiftungsstipendium® betragt
maximal 370 Euro pro Monat.

Sofern keine Unterhaltspflichten bestehen, gibt
es eine Obergrenze (Schulungsarbeitslosengeld
plus Stipendium) von 80 Prozent des Monats-
nettobezuges auf Basis der Berechnungsgrund-
lage des Schulungsarbeitslosengeldes. Zusatz-
lich werden vom Arbeitsmarktservice und von
der Stahlstiftung ,,Familienzuschlage“ gewahrt,
wenn bestimmte Voraussetzungen erfiillt wer-
den und der maximale Stipendienbeitrag von
370 Euro nicht erreicht wird. Das Stiftungs-
stipendium wird bis zu 14 Mal jahrlich aus-
bezahlt, allerdings nur wahrend der tatsach-
lichen Betreuungszeit. Dabei sind einver-
nehmlich mit der Stahlstiftung vereinbarte
Ferienzeiten (maximal fiinf bis sechs Wochen)
enthalten.

Solidarbeitrag

Eine tragende Sdule der Stiftung, nicht nur
finanziell sondern auch im Sinne des Gemein-
schaftsgedankens, ist der Solidarbeitrag. Alle
Beschaftigten der Mitgliedsgesellschaften in
Osterreich (etwa 24.000 Personen) tragen damit

einen wesentlichen Teil zur Finanzierung der
Stiftungsarbeit bei. Dieser Beitrag ist ein
Zeichen des Zusammenhalts - jene, die im
Unternehmen verbleiben konnen, zeigen sich
solidarisch mit denen, die schuldlos ihren
Arbeitsplatz verlieren.

Niemand ist vor dem Risiko, durch einen Unfall
oder eine Krankheit den Beruf nicht mehr aus-
iiben zu konnen, gefeit. Somit kann dieser Bei-
trag auch als eine Art Versicherungspramie
gesehen werden. Wenn der Lohn bzw. das
Gehalt eines Beschaftigten genau dem Kollek-
tivvertrag entspricht, greift eine Sonderrege-
lung. Da die Aufgabe des Kollektivvertrags die
Sicherung eines Mindesteinkommens ist, darf
diese Grenze durch den Solidarbeitrag nicht
unterschritten werden. Ware dies der Fall,
bezahlt der Arbeitgeber.

Damals...

Im November 1987 einigten sich der Vorstand
und der Zentralbetriebsrat des Unternehmens
auf eine spezielle Betriebsvereinbarung zum
Solidarbeitrag. Eine weitere Betriebsverein-
barung im November 1989 reduzierte diesen
Solidarbeitrag von 0,75 auf 0,25 Prozent.

...und heute

Die letzte Wirtschaftskrise traf die Mitgliedsge-
sellschaften mit voller Wucht und fiihrte zu
einem wahren Ansturm auf die Angebote der
Stahlstiftung. Durch die steil ansteigende Zahl
von Betreuungsverhdltnissen wurden die finan-
ziellen Riicklagen aufgebraucht. Die Mitglieds-
gesellschaften, allen voran die voestalpine AG,
haben in dieser schwierigen Phase den Betrieb
der Stiftung durch zusatzliche Zuschiisse abge-
sichert. Auch die Beschaftigten leisteten ihren
Teil durch eine Erhohung des Solidarbeitrags.
Dieser wurde im November 2009 auf die aktuell
giiltigen 0,5 Prozent des monatlichen Brutto-
einkommens angehoben.



Solidaritatsheitrag fiir die
Stahistiftung abgeschlossen

In der letzten Novemberwoche ist es zum Abschlull einer
Betriebsvereinbarung iiber den Solidarititsbeitrag der Beleg-
schaft fiir den von der Stahlstiftung erfaften Personenkreis
gekommen. Die Mioglichkeit fiir eine solche Vereinbarung auf
betrieblicher Ebene wurde durch eine entsprechende kollektiv-
vertragliche Ermichtigung geschaffen.

Die Betriebsvereinbarung
enthalt folgende Regelung:
Die wvon den Kollektivver-
tragspartnern vereinbarte
Erhihung der tatsichlichen
Stundenlohne sowie die tat-
séichlichen Gehilter (Istléhne
und -gehalter) werden per 1.
November 1987 statt um 1,75
Prozent im Ausmal von 1
Prozent durchgefihrt; 075
Prozentpunkte werden der
sogenannten Stahlstiftung*
bzw. einer nachgeordneten
Institution zur- Erfillung
ihrer Aufgaben zur Verfi-
gung gestelll. Die Erhohung
der Lohne und Gehalter er-
folgt jedoch um mindestens
jenes Ausmall, welches zur
Erreichung der neuen kollek-
tivvertraglich vorgeschriebe-
nen Mindestlohne und -ge-
hilter erforderlich ist. Bezlig-
lich der Zulagen richtet sich
die Erhéhung, sofern es sich
um kollektivvertragliche
handelt, nach dem KV: die
SEG-Zulagen erhthen sich
um 1,75 Prozent, alle iibrigen

Zulagen um 1 Prozent.

Im Zuge der Verhandlun-
gen um den Abschlufl dieser
Betriebsvereinbarung konnte
seitens des Betriebsrates auch
erreicht werden, dall fur jene
Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter, die im Jahr 1987 wegen
Inanspruchnahme der Son-
derunterstitzung oder wegen
Ubertritts in den Ruhestand
ausscheiden werden bazw.
nach dem 1. November 1987
bereits ausgeschieden sind,
die Erhéhung der Istlihne
und -gehalter im vollen Um-
fang (1,75 Prozent) zur An-
wendung kommt. Ausgenom-
men sind auch Lehrlinge.

Die zweckgemile Verwen-
dung des Solidaritatsbeitra-
ges der Belegschaft wird
durch ein paritatisch zusam-
mengefalites Gremium Gber-
wacht.

Grundsiatzlich  stellt  der
vereinbarte Solidaritétsbei-
trag der Belegschaft eine der
Voraussetzungen fir dié
Stahlstifftung zur Férderung

der beruflichen Wiederein-
gliederung dar. Durch diese
Solidaritat ist es méglich, daB
aus den VOEST-ALPINE AG
ausscheidenden Mitarbeitern
ein  Qualifizierungsangebot
garantiert werden kann, wo-
durch die Chancen zur Wie-
dererlangung einer Beschaf-
tigung wesentlich verbessert
werden. Nicht zu vergessen
ist die giinstigere materielle
Absicherung des in der Stahl-
stiftung betreuten Personen-
kreises durch das zusitzlich
zur geplanten SUG 3 (= Hihe
des Arbeitslosengeldes) ge-
wihrte Ausbildungsstipen-
dium.

Dieses Ausbildungsstipen-
dium kann monatlich maxi-
mal 2500 Schilling betragen,
sofern der Gesamtbetrag
(SUG3 und Stipendium) 80
Prozent des letzten Nettoein-
t{;nm'lens nicht tberschrei-

.

In bestimmten Fillen kann
der Gesamtbezug mehr als 80
Prozent betragen. Das Be-
rechnungsschema fiir die mo-
natlichen Beziige in der
Stahlstiftung ist der abgebil-
deten Tabelle zu entnehmen,
wobei bei dieser Tabelle noch
keine allfallipen Familienzu-
schlédge beriicksichtigt sind.

Die Wahrheit, Dezember 1987

Des Weiteren wurde bei Landesregierungen
und der Europdischen Kommission um finan-
zielle Unterstiitzung angesucht. Das Land
Oberosterreich gewdhrte der Stahlstiftung eine
offentliche Férderung und auch der ,Europadi-
sche Fonds fiir die Anpassung an die Globali-
sierung” (EGF) machte Finanzmittel frei. Im
Jahr 2011 konnten erstmals wieder Riicklagen

gebildet werden. Phasen der Hochkonjunktur
und der Krise wechseln sich in unterschiedli-
chen Abstanden und Auspragungen standig ab.
Deshalb muss die Finanzierung langfristig und
vorausschauend angelegt sein - verantwor-
tungsvolles Handeln heifdt, fiir schlechte Zeiten
vorzusorgen, denn die ndchste Krise kommt
bestimmt...
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Wolfgang Ricko

Eine soziale Unternehmenskultur
Ist mir ein grofBes Anliegen.

Das Schliisselerlebnis fiir meinen radikalen
beruflichen Wandel war im Juli 2000. Ich arbei-
tete in voller Montur, das heifst mit weiflem
Arbeitsanzug, Schutzbrille und Staubmaske,
als Betriebsmann in der Sinterraumentstau-
bung. Eigentlich machte mir der Job ja Spaf,
aber wir arbeiteten im 4-Schicht-Betrieb und
die beruflichen Perspektiven waren ausge-
schopft. Aufler Anlagenfahrer in der Warte und
Vorschmelzer gab es fiir mich keine Entwick-
lungsmoglichkeiten mehr. Ich setzte mich also
hin und stellte mir eine entscheidende Frage:
Bin ich bereit, mich damit abzufinden, dass ich
die ndchsten 30 Jahre hier verbringe? Viel lan-

ger wiirde es wohl nicht werden, denn wegen
dem vielen Schmutz gab es eine hohe Wahr-
scheinlichkeit, eher friiher als spater aus dem
Leben zu scheiden. Ich nahm das Telefon, mel-
dete mich bei meinem Vorgesetzten ab und
ging runter zum Betriebsrat. Mein Entschluss
stand fest. Ich wollte unbedingt gehen, am bes-
ten ganz weg vom Unternehmen.

Dass es die Stahlstiftung gibt, wusste ich schon
seit meiner Lehrzeit. Ich erkundigte mich beim
Betriebsrat, ob ich diesbeziiglich eine Chance
hatte. Die Personalsituation war dafiir gerade
giinstig und mein damaliger Chef vom Hoch-
ofen unterstiitzte mich in Form einer einver-




nehmlichen Kiindigung. Die ersten Gesprdche
mit dem damaligen Mitarbeiter der Stahlstiftung
in Donawitz sind mir noch sehr lebhaft in Erin-
nerung. Auf die Frage, was ich denn beruflich
machen wolle, war meine Antwort: , Werksdi-
rektor. Oder Airline Pilot. Wenn das nicht geht,
konnte ich mir auch ein Studium im Bereich
Metall/Elektronik vorstellen, das auf meinen
Lehrberuf aufbaut.” Ich bin mir ziemlich sicher,
dass er mir das damals nicht so richtig geglaubt
hat. Zugegebenermafien waren es ambitionierte
Ziele fiir jemanden, der kurz zuvor noch bei der
Gicht geschaufelt hat. Am Ende einigten wir
uns auf die Studienberechtigungspriifung und
eine anschliefende Fachhochschule. Eine HTL
hatte vier, fiinf Jahre gedauert und die gesamte
Stiftungszeit in Anspruch genommen. Auf die-
sem Weg konnte ich es mit viel Lernen jedoch
innerhalb eines Jahres auf die FH schaffen.
Trotz hoher Motivation war es sehr hart, vor
allem in der ersten Zeit.

Die Entscheidung fiel auf die Fachhochschule
Joanneum und heute bin ich diplomierter Inge-
nieur fiir industrielle Elektronik sowie Mess-
und Regeltechnik. Fiir den Lehrberuf zum
Mess- und Regeltechniker war ich am Anfang
meiner Lehrzeit vom Oberlehrlingsbeauftragten
nicht zugelassen worden. Der Aufnahmetest
sagte, ich sei dafiir ungeeignet, und man hatte
Sorge wegen der Berufsschule. In der Folge
lernte ich im Betrieb Anlagenmonteur und fiir
das Leben, dass Eignungstests nicht immer aus-
sagekraftig sind. Das Studium dauerte acht
Semester, von denen ich sechs in der Stiftungs-
betreuung machen konnte. Im siebten absol-
vierte ich bei der voestalpine das Berufsprakti-
kum und im achten schrieb ich dort die
Abschlussarbeit. Heute bin ich als Projektleiter
im Werksausbau tatig und war zuletzt fiir den
Umbau der Kldranlage verantwortlich. In mei-
ner Karriere arbeitete ich bereits am Hochofen,
in der Schiene, im Stahlwerk, im Servicecenter
und im Energiebetrieb. Ich bin davon tiberzeugt,
dass unkonventionelle Karrierewege — wie der

meine - nicht nur fiir die Betroffenen selbst von
Vorteil sind, sondern auch fiir den Konzern.

Eine soziale Unternehmenskultur ist mir ein
grofies Anliegen. Diese Unternehmenskultur ist
als der oft beschworene ,voestalpine-Geist® im
Konzern verankert, muss aber auch aktiv fiir die
Zukunft bewahrt werden. Im Wettbewerb um
die besten Kopfe hat sich ein Unternehmen
heutzutage gegen viele Mitbewerber zu behaup-
ten. Den Beschaftigten muss mehr geboten wer-
den, als nur ein ,,normaler” Arbeitsplatz. Beson-
dere Zusatzangebote und ein starkes offentliches
Auftreten sind wichtig, um als attraktiver Arbeit-
geber wahrgenommen zu werden. Meiner Mei-
nung nach sind solche Angebote fiir die Identi-
tdt und das Selbstbild des Unternehmens bzw.
seiner Beschaftigten extrem wichtig. Deshalb
engagiere ich mich sehr dafiir, die Einrichtung
des Werkskindergartens in Donawitz voranzu-
treiben. Die Stahlstiftung ist ebenfalls ein wich-
tiges Zusatzangebot. Einerseits bietet sie Sicher-
heit, damit jemand, der den Job verliert, nicht
alleine dasteht. Fiir die anderen, die mit ihrer
beruflichen Situation unzufrieden sind und sich
weiterentwickeln mochten, kann sie das ,,Start-
hilfekabel“ fiir eine vollige Neuorientierung
sein. Es ist wie auf einem Segelboot: Die einen
sehen den Horizont und wollen darauf zu-
segeln, wahrend die anderen in Kiistenndhe
bleiben, weil der Sicherheitsgedanke im Vorder-
grund steht. Ich gehorte immer zu denen, die
auf den Horizont zusegeln.

01.09.1994
Anlagenmonteur

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Betriebsmann Hochofen
und Sinteranlage

Einstieg: 17.08.2000 (Alter: 21)

Umstieg: Diplomingenieur fur
industrielle Elektronik und
Mess- und Regeltechnik

Ausstieg: 16.08.2004

Heute: Werksausbau voestalpine
Donawitz




Beatrix Kainberger

Man weif3, dass man hochstwahrscheinlich
zu denen gehoren wird, die gehen mussen,
wenn es zu einem Personalabbau kommt.

Nach meiner Lehre als Technische Zeichnerin
arbeitete ich hauptsdchlich in den Bereichen
Maschinenbau, Anlagentechnik und Industrie-
anlagenbau sowie im Erstellen technischer
Dokumentationen. Es war eine sehr schone
Zeit in der voestalpine, solange es gut gelaufen
ist. Die Zusammenarbeit mit den Projektlei-
tern, die auf Baustellen in den verschiedensten
Lindern waren, machte mir sehr viel Spafs.
Allerdings spiirte ich schon damals, dass es
mich mehr in den Sozialbereich zieht. Riick-
blickend betrachtet waren die Umschulung und
die damit verbundenen finanziellen Einbufien
damals viel leichter verkraftbar gewesen. Ich
war jlinger und hatte noch keine Verpflichtun-
gen, doch ich traute mich nicht richtig, den
Beruf zu wechseln. Um trotzdem etwas Sozia-
les zu machen, ging ich als ehrenamtliche Mit-
arbeiterin zum Roten Kreuz. Dort absolvierte
ich die Ausbildung zur Rettungssanitdterin und
konnte Menschen auf diese Art helfen. Mit den
Jahren festigte sich der Entschluss, irgend-

Beatrix Kainberger

01.09.1980
Technische Zeichnerin

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Technische Angestellte,
Rettungssanitaterin

Einstieg: 31.10.2009 (Alter: 44)

Umstieg: Fachsozialbetreuerin fur
Altenarbeit

Ausstieg: 01.04.2012

Heute: Altenfachbetreuerin in einem

Linzer Seniorenzentrum

wann hauptberuflich einen sozialen Beruf zu
ergreifen - falls sich eine Moglichkeit dazu
ergeben sollte.

Ich kiimmerte mich zehn Jahre lang aus-
schliefflich um meine vier Kinder und wollte
danach wieder ins Berufsleben einsteigen. Die-
ser Wiedereinstieg war ziemlich schwierig. Lei-
der bekam ich nur mehr befristete Anstellun-
gen und war schlieflich als Leasingpersonal im
Konzern eingesetzt. Es ist in dieser Situation
sehr verunsichernd, wenn eine Wirtschafts-
krise im Anmarsch ist. Man weif}, dass man
hochstwahrscheinlich zu denen gehort, die
gehen miissen, wenn es zu einem Personalab-
bau kommit. Sicher ist jedenfalls, dass die Rech-
nungen fiir Wohnung, Auto etc. weiter ins
Haus flattern, egal ob man einen Arbeitsplatz
hat oder nicht. Vor allem wenn man alleiner-
ziehend ist, stellt diese Unsicherheit eine ziem-
lich grofie Belastung dar. Man wartet Monat fiir
Monat und hofft, dass ein Arbeitsangebot her-
einkommt. Dieses ist dann in der Regel nur auf
einen oder zwei Monate befristet. So hangelt
man sich durch und wartet darauf, dass die
Krise - hoffentlich moglichst schnell - wieder
voriibergeht. Folgen darauf wieder langere
Dienstverhéltnisse, ist man trotzdem standig in
Sorge, weil ja schon die nichste Krise kommen
konnte. Es ist ein standiges Hoffen und Ban-
gen, ein Leben fern von Sicherheit und Stabili-
tdt. Ich war mir nicht sicher, ob ich das noch
bis zur Pension durchstehen kann. Darum
wandte ich mich an meinen Vorgesetzten und



sagte ihm, dass ich in den (krisensicheren)
Sozialbereich umsteigen mochte.

Die Stahlstiftung war der ideale Weg fiir diesen
Berufswechsel. Dort bekam ich alle notwen-
digen Informationen und mein Fall wurde
genau durchgerechnet. Als klar war, dass es
sich finanziell ausgehen wiirde, habe ich zuge-
sagt und trat als Stiftungsteilnehmerin ein.

Meine Entscheidung fiel auf den Beruf der
Fachsozialbetreuerin fiir Altenarbeit. Die Aus-
bildung dauerte zwei Jahre und fand am Petri-
num in Linz statt. Das von der Stahlstiftung
vorgeschriebene Praktikum hitte ich durchaus
auch beim Roten Kreuz machen konnen. Es
hatte mir aber nicht viel gebracht und ich
wollte ja vor allem wissen, was mich in mei-
nem neuen Job erwarten wiirde. Als Vorberei-
tung arbeitete ich schon vor Schulbeginn zwei
Monate lang als Praktikantin in einem Senio-
renzentrum. In der Schule waren wir dann eine
bunt gemischte Klasse. Die jlingste meiner
Klassenkolleglnnen war 18 Jahre alt und der
dlteste 51. Es waren auch welche dabei, die
ebenfalls von einer Stiftung kamen. Wir hatten
sehr viel zu lernen und eine ganze Menge Prii-
fungen. Dazu kamen noch Praktika, die ich im

Spital, im mobilen Behindertenbereich und im
Seniorenzentrum absolviert habe.

Zwei Jahre sind eine sehr lange Zeit und ohne
die Unterstiitzung und finanzielle Hilfe der
Stahlstiftung hatte ich diese Ausbildung nie-
mals machen kénnen. Die Betreuung durch die
MitarbeiterInnen war wirklich sehr gut. Wenn
man die Vorgaben einhalt und die geforderten
Bestdtigungen ordentlich abgibt, kann man
sich problemlos und in Ruhe voll auf seine
Ausbildung konzentrieren.

Die grofite Umstellung bei dem Berufswechsel
war, nun nicht mehr in meinem fixen Aufga-
benbereich zu arbeiten. Frither war ich alleine
fiir meine Zeichnungen und Dokumentationen
zustandig, ich konnte sozusagen ,formen*
Heute habe ich Dienstiibergaben und muss
immer alles mit allen absprechen. Allerdings
habe ich mir schon immer leicht getan, Zugang
zu anderen Menschen zu finden, was die
Zusammenarbeit mit Betreuten und KollegIn-
nen sehr erleichtert. Eine der schonsten Seiten
an meinem neuen Beruf ist, dass man von den
dlteren Menschen sehr viel Zuneigung und
Dankbarkeit bekommt.



Siegfried Reischauer

Mein ganzes bisheriges Arbeitsleben hatte ich
fur den Konzern gearbeitet.

Meine Laufbahn begann 1973 in der damaligen
VOEST-ALPINE mit einer Ausbildung als Tech-
nischer Zeichner. Relativ bald merkte ich, dass
die Arbeit als Konstrukteur nicht das Richtige
fiir mich war. Als Konsequenz ging ich sozusa-
gen ,,in die Praxis“ und war in den unterschied-
lichsten Lindern auf Montage. Ich arbeitete
im Industrieanlagensektor und war Mitarbeiter
bei der technischen Abwicklung von Projekten.
Bei dieser Tatigkeit war eigenverantwortliches
Arbeiten ein wesentlicher Faktor. Bei einem
meiner frithen Auslandseinsatze in Jordanien
musste ich beispielsweise jedes Mal 250 Kilo-
meter fahren, wenn ich mit der Zentrale in Linz
Kontakt aufnehmen wollte - so weit war es bis
zum ndchsten Telefon.

Im Jahr 2001 brach das Auftragsvolumen ein,
wodurch ich meinen Arbeitsplatz verloren
habe. Nach fast 30 Jahren war die Trennung
von der Firma wie eine Scheidung. Durch die
Bezahlung des Solidarbeitrags wusste ich, dass
es die Stahlstiftung gibt. Frei von Erwartungen
und noch unter Schock ging ich in die Stiftung.

Siegfried Reischauer

01.08.1973
Technischer Zeichner

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeit: Technischer Projektmitarbeiter
Einstieg: 01.04.2002 (Alter: 46)
Umstieg: Selbststandigkeit

Ausstieg: 28.02.2003

Heute: Unternehmer

http://www.globaltech.at/

Mein ganzes bisheriges Arbeitsleben hatte
ich fiir den Konzern (bzw. Nachfolgeunter-
nehmen) gearbeitet. Nun war ich arbeitslos -
und 46 Jahre alt.

Auf meine Bewerbungsschreiben erhielt ich
nicht einmal Absagen. Es war eine wirklich
schwere Zeit, vor allem psychisch. Die profes-
sionelle Distanz, mit der in der Stahlstiftung
gearbeitet wurde, hat mir sehr gut gefallen. Es
lasst sich vielleicht am ehesten mit dem Besuch
bei einem Arzt vergleichen. Man ist krank und
geht hin, dort wird dann geschaut, wie man
alles wieder reparieren kann. In der ersten
Phase, als der Schock tiber die Arbeitslosigkeit
noch grofd war, war es sehr wichtig fiir mich,
dass ich mich mit anderen austauschen konnte.
Die anderen Stiftungsteilnehmenden waren
in der gleichen Situation, ich war also nicht
alleine. Die Gruppe war sehr interessant, weil
sie aus allen Bereichen zusammengewiirfelt
worden war.

Am Anfang wurden verschiedene Personlich-
keitstests durchgefiihrt. Einer dieser Tests
brachte das (fiir mich sehr iiberraschende)
Ergebnis, dass eine selbstandige Tatigkeit gut
zu mir passen wiirde. Uber diese Mdglichkeit
hatte ich vorher noch iiberhaupt nie nachge-
dacht. Nach gemeinsamer Beratung mit meiner
Familie wurde der Entschluss dafiir gefasst -
aber ich hatte keine Ahnung, wie der Sprung
in die Selbstandigkeit konkret funktionieren
konnte. Die Mitarbeiterlnnen der Stahlstiftung
halfen mir sehr dabei, den Plan in die Realitat



umzusetzen. An viele wichtige Informationen
hiétte ich alleine gar nicht gedacht oder ware
nur schwer an sie herangekommen. Die Betreu-
ung der Stahlstiftung war durch die erfahrenen
MitarbeiterInnen sehr gut und umfassend. Von
besonderer Bedeutung war ein externer Unter-
nehmensberater, der fiir die Stahlstiftung ge-
arbeitet hat. Gemeinsam entwarfen wir einen
Businessplan und planten den systematischen
Aufbau des Biiros. Der Unternehmensberater
stellte sehr viele und vor allem sehr unange-
nehme Fragen, die in dieser Phase fiir den
Erfolg extrem wichtig waren. Von vielen Din-
gen denkt man, dass sie ohnehin klar sind.
Doch wenn man sie formulieren und detailliert
iiberdenken soll, erscheint vieles plotzlich gar
nicht mehr so banal. Dieser Prozess war sehr
wichtig auf meinen ersten Schritten in die Selb-
standigkeit.

Es gab auch noch eine Reihe anderer Hiirden,
die genommen werden mussten. Technische
Biiros sind ein geschiitzter Bereich, in dem
man nicht einfach sein Geschift aufmachen
kann. Erst musste ich die erforderlichen Kurse
am WIFI belegen, die ich im Rahmen meiner
Stiftungsbetreuung gemacht habe. Danach war

es so weit und ich konnte mir vor zehn Jahren,
also im Jahr 2002, endlich den Gewerbeschein
fiir mein Unternehmen abholen. Ein Stiftungs-
kollege von mir ist Grafiker geworden und so
war ich sein erster Kunde. Er entwarf das Logo
fiir meine Firma, gestaltete die Visitenkarten
usw. Ein weiterer Kollege machte sich als
Schweifler selbstdndig und bekommt heute
Auftrage von mir.

Im Jahr meiner Unternehmensgriindung war
die Branchenkrise, die mir meinen alten
Arbeitsplatz gekostet hatte, wieder vorbei.
Mein ehemaliger Arbeitgeber suchte nun wie-
der dringend qualifiziertes Personal, aber die-
ser Zug war abgefahren - eine Scheidung gibt
es fiir mich nur ein einziges Mal. Ich bin der
Stahlstiftung sehr dankbar fiir die hilfreiche
Begleitung bei meinem Weg in die Selbstandig-
keit. Heute mache ich im Prinzip das Gleiche,
was ich auch vorher gemacht habe - nur
bin ich jetzt mein eigener Chef und arbeite
auf eigene Rechnung. Zurzeit betreue ich
einen Auftrag fiir ein grofles internationales
Unternehmen, das in China iiber 1000 Tonnen
Maschinen fertigen lasst.
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Cordula Hasenberger

Es sollte, entgegen aller Erwartungen, eine der
schonsten Zeiten meines Lebens werden.

Seit neun Jahren arbeitete ich schon als Indust-
riekauffrau in Donawitz, als Ende 1992 ein Per-
sonalabbau durchgefiihrt wurde. Plotzlich ging
es Schlag auf Schlag - von der Mitteilung, dass
ich in Kiirze arbeitslos sein wiirde bis zum Ein-
tritt in die Stahlstiftung vergingen gerade ein-
mal zehn Tage. Am Anfang sah ich es ganz
anders, aber in Wirklichkeit war es ein Gliicks-
fall, beruflich noch einmal neu anfangen zu
konnen. Ich lernte viele Menschen kennen,
sammelte wertvolle Erfahrungen und ent-
wickelte mich in eine vollig andere Richtung.
Es sollte, entgegen aller Erwartungen, eine der
schonsten Zeiten meines Lebens werden.

Am Anfang war es natiirlich ein personlicher
Tiefpunkt, meinen langjahrigen Arbeitsplatz
verloren zu haben. Ich fiihlte mich orientie-
rungslos und unsicher. Dazu kam noch die
Angst vor dem unbekannten Neuen. In der
Stahlstiftung hatte ich aber schon bald das
Gefiihl, wirklich gut aufgehoben zu sein. Die
MitarbeiterInnen dort gaben Sicherheit und
Vertrauen, was gerade in dieser Phase sehr

Cordula Hasenberger

Konzerneintritt: ~ 01.09.1983

Erlernter Beruf:  Industriekauffrau

Tatigkeit: Sachbearbeiterin
Walzdrahtverkauf

Einstieg: 01.01.1993 (Alter: 24)

Umstieg: Sozial- und Lebensberaterin

Ausstieg: 15.08.1995

Heute: Trainerin am bfi

wichtig war. In diesem tollen Umfeld konnte
ich mit allen alles besprechen. Nahm man
diese ,helfenden Hinde“ an, war man offen
und arbeitete engagiert mit, dann konnte man
auch in dieser schwierigen Situation mit ruhi-
gem Gewissen nach vorne schauen.

Die Berufsorientierung, die am Anfang der Stif-
tungsbetreuung stand, ist mir als eine sehr
wertvolle Erfahrung in Erinnerung geblieben.
Wenn man in einem Arbeitsprozess steckt und
seiner taglichen Beschaftigung nachgeht, dann
bleibt normalerweise keine Zeit sich Gedanken
zu machen, ob es da noch etwas anderes gibt.
In der Berufsorientierung begann ich zum ers-
ten Mal, mich mit mir selbst richtig auseinan-
derzusetzen. Ich sah plétzlich, dass ich viele
Starken habe, von denen ich gar nichts wusste.
Zum Beispiel fallt es mir leicht, vor Gruppen zu
sprechen, und ich kann sehr gut mit Menschen
umgehen. Auflerdem wurde mir klar, dass es
beruflich noch viel kennen zu lernen gab.

In vielen Gesprachen reflektierte ich meine Per-
sonlichkeit und iiberlegte, was gut zu mir pas-
sen konnte. In der Stahlstiftung bekam ich die
Moglichkeit, gewisse Dinge auszuprobieren. Es
stellte sich heraus, dass ich mit Menschen
arbeiten mochte. Die logische Konsequenz war
also ein Berufswechsel in Richtung Sozialbe-
reich. Am Ende dieses Prozesses fasste ich den
Entschluss, die Ausbildung zur Lebens- und
Sozialberaterin in Angriff zu nehmen. Beglei-
tend dazu absolvierte ich weitere Qualifizie-
rungsmafinahmen als Kommunikations- und



Rhetoriktrainerin sowie als Tiefenentspannungs-
trainerin und machte eine NLP-Ausbildung.

Schon im ersten Jahr meiner Stiftungsbetreuung
durfte ich anfangen, immer wieder als Co-Trai-
nerin bei Berufsorientierungen der Stahlstiftung
mitzuarbeiten. Es war eine ideale und interes-
sante Moglichkeit, erste Erfahrungen in meinem
neuen Beruf zu sammeln. Besonders gut erin-
nere ich mich dabei noch an ein Seminar mit 17
Madnnern aus dem Stahlwerk, die alle gegen
ihren Willen zu Stiftungsteilnehmern geworden
waren. Es gab da eine richtige Front, sie wollten
einfach nur arbeiten gehen und nicht bei mir in
einem Seminar sitzen. Ich sah eigentlich wenig
Chancen, die Veranstaltung gut liber die Bithne
zu bringen. Irgendwie gelang es mir aber dann
doch zu vermitteln, dass die Stahlstiftung fiir
sie eine tolle Chance ist, die unbedingt geniitzt
werden sollte. Am Ende liefen sich wirklich
alle 17 Teilnehmer auf die Stahlstiftung ein und
es wurde eine der tollsten Gruppen, die ich
jemals betreuen durfte.

Als meine eigene Aus- und Weiterbildungs-
phase in der Stahlstiftung abgeschlossen war,
ging es an die Jobsuche. Diese war gliicklicher-
weise {iberhaupt kein Problem, da ich in der

Ausbildung bereits ein Praktikum am Berufs-
forderungsinstitut Steiermark in Leoben ge-
macht hatte. Im Anschluss bewarb ich mich
um eine Vollzeitstelle als Trainerin und wurde
auch prompt eingestellt. Mittlerweile arbeite
ich bereits 17 Jahre dort. Zu meinen Aufgaben
gehorten z.B. Berufsorientierungsmafinahmen
fiir Jugendliche, von denen ich sehr viele abge-
halten habe. Aktuell betreue ich Lehrlinge der
iiberbetrieblichen Lehrausbildung, eine Gruppe
lernt Metall- und ZerspanungstechnikerIn und
die andere MaschinenbautechnikerIn.

Vor Kurzem schloss ich die Berufsreifepriifung
am bfi erfolgreich ab. Dadurch offnete sich eine
weitere Tiir und nun bin ich am Uberlegen, ob
ich hindurchgehen und noch ein Studium
beginnen sollte. Es geht einfach immer weiter,
ich lerne standig dazu und versuche das Beste
aus meinem Leben zu machen. Nach den vie-
len Jahren als Konzernangestellte kam erst
durch den unfreiwilligen Eintritt in die Stahl-
stiftung dieser wichtige Stein ins Rollen.
Dadurch wurde mein ganzer zukiinftiger
Lebensweg in eine andere und sehr positive
Richtung gelenkt, wofiir ich auch heute noch
dankbar bin.
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Udo Hackl

In dieser Zeit spurte ich so eine Aufbruchsstimmung
iIn mir, dass ich direkt euphorisch war.

In meinem Innersten spiirte ich schon nach
meinem Lehrabschluss als Hiittenwerksschlos-
ser, dass es mich eigentlich in den Sozialbe-
reich zieht. Wenn man eine Familie griindet,
kleine Kinder hat und ein Haus baut, dann ist
es aber mit der Selbstverwirklichung nicht
ganz so einfach. Man hat Verpflichtungen und
Verantwortung, also entschied ich mich fiir
einen sicheren Karriereweg mit guten Ver-
dienstmoglichkeiten. Die Selbstverwirklichung
stellte ich vorldufig hinten an. Nach dem Zivil-
dienst arbeitete ich auf der Breitbandstrafie,
machte die Ausbildung zum Hiittenwerksmeis-
ter und war dann im Logistikleitstand Produk-
tionslenker.

Als die letzte Wirtschaftskrise hereingebrochen
ist, war ich schon fast 29 Jahre in der voest-
alpine. Mir war klar, dass es meine grofie (und
wahrscheinlich auch letzte) Chance war, meine
wahre ,,Berufung® auflerhalb des Konzerns zu
verwirklichen. Ich wollte einen Beruf, bei dem
es um Menschen geht, anstatt um Tonnagen
und Statistiken. Also ging ich zum Betriebsrat
und kam so in die Stahlstiftung. Ich wusste,
dass es dort Leute gibt, die wissen, wie man
einen guten Ausstieg aus dem Unternehmen
schafft. Sie nahmen mir die ganze Biirokratie
mit dem AMS ab und begleiteten mich sehr
engagiert und unterstiitzend. In dieser Zeit
spiirte ich so eine Aufbruchsstimmung in mir,



dass ich direkt euphorisch war. Ich wusste,
wenn ich meinem Herzen folge, dann wiirde
nichts schiefgehen.

Meine erste Orientierungsmafinahme war ein
Schnuppern in der psychosozialen Nachsorge
bei der Invita Caritas. Das war bereits am
Pamingerhof, wo ich nun schon seit drei Jahren
arbeite. Auf diesem Hof wohnen und arbeiten
Menschen mit den unterschiedlichsten psychi-
schen Erkrankungen. Wir betreiben biologische
Landwirtschaft, also Gemiisebau, Landwirt-
schaft, Schafzucht, Wollverarbeitung und fiih-
ren auch eine Tischlerei. Die Hauptaufgabe
meines neuen Berufes ist es, den Menschen bei
der Gestaltung des Lebensalltags zu assistieren.
Wir fordern und fordern, begleiten, stehen
gemeinsam Krisen durch und sind einfach an
ihrer Seite. Der erste Besuch hier auf dem Hof
war ein ganz besonderes Erlebnis. Ich spiirte
von der ersten Minute an, dass ich bleiben
mochte. Es ist eine wunderschone Gegend und
ein Ort, an dem der Mensch und seine Person-
lichkeit im Mittelpunkt stehen, so wie ich es
mir gewiinscht hatte.

Die Ausbildung zum Fachsozialbetreuer fiir
Behindertenbegleitung dauerte zwei Jahre.
In dieser Zeit arbeitete ich zu 60 % hier am
Pamingerhof und verbrachte 40 % in der Schule.
Danach entschied ich mich dazu, noch das
Diplomjahr anzuhdngen. Im Zuge dessen stie-
gen die Anforderungen jedoch massiv. Ich war
zwischen der Schule, dem Lernen und dem Hof
hin- und hergerissen. Ohne das Diplom war ich
ein ,,normaler” Fachsozialbetreuer und hatte es
ruhig dabei belassen konnen. Aber ich hatte
das Gefiihl gehabt, dass mir personlich und
fachlich einfach noch etwas fehlt. Trotz der
groflen Herausforderung schaffte ich es, das
Diplom mit Auszeichnung abzuschliefRen.

Nachdem meine Ausbildung abgeschlossen ist,
bin ich sehr froh, mich jetzt einmal ausschlief3-
lich den Themen am Hof widmen zu konnen.
Uber viele Jahre hinweg reifte in mir innerlich

etwas, das ich jetzt einfach sehr gut einsetzen
kann. Die Menschen, mit denen ich arbeite,
geben mir extrem viel Dankbarkeit und es
ist eine sinnvolle Arbeit, die mir eine grofle
Genugtuung verschafft. Es fiihlt sich an, als
ware ich schon immer hier gewesen.

Die anfdnglichen Vorstellungen, die ich von
diesem Beruf hatte, wurden sogar noch {iber-
troffen. Das Einkommen ist natiirlich viel nied-
riger als in der voestalpine, aber es ist eine
vollig andere Welt. Die Arbeitskultur ist ganz
anders, die Gesprdchskultur, aber auch die
Art der beruflichen Belastung. Bei diesem Job
muss man sich personlich sehr gut abgrenzen
konnen. Geht man in den Sozialbereich, dann
muss das aus Uberzeugung geschehen. Wenn
die Motivation lediglich darin besteht, weil
eben Leute gesucht werden, dann ist das der
voOllig falsche Zugang. Es ist extrem wichtig,
sich dieser Frage ehrlich zu stellen - denn
sonst haben weder die Betreuten, noch die Kol-
legInnen, noch man selbst etwas davon.

Sich so vollig umzuorientieren ist ein Sprung
ins kalte Wasser, den man selbst machen muss.
Doch wdhrend dieser Gratwanderung bietet die
Stahlstiftung ein Auffangnetz. Durch die Krise
hatte ich das Gliick und die Chance, das Ange-
bot zu nutzen. Wenn sich die Moglichkeit dazu
ergibt, kann ich allen, die den starken Wunsch
nach Veranderung haben, nur dazu raten, die-
sen Weg zu gehen.

Udo Hackl

01.09.1980
HUttenwerksschlosser

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Produktionslenker
Logistikleitstand,
Huttenwerksmeister

Einstieg: 01.05.2009 (Alter: 44)

Umstieg: Diplomierter Fachsozialbetreuer
Behindertenbegleitung

Ausstieg: 30.06.2012

Heute: Fachsozialbetreuer bei Invita

Caritas Pamingerhof




Andreas Koller

Wir sind unglaublich schnell wieder auf den
Boden der Realitat zuruckgeholt worden.

Nach dem Lehrabschluss als Werkstoffpriifer
wurde mir durch den Zivildienst beim Roten
Kreuz bewusst, wo meine wahren Werte und
Fahigkeiten liegen. Darum blieb ich als ehren-
amtlicher Mitarbeiter und machte die Ausbil-
dung fiir hauptberufliches Rettungspersonal.
Nach zwei Jahren in der Versuchsanstalt fiir
mechanische Werkstoffpriifung wechselte ich
meinen Arbeitsplatz und wanderte in die
Betriebsmedizin. Dort verbrachte ich 14 Jahre
im Rettungsdienstbereich und absolvierte ver-
schiedenste Ausbildungen. Im Laufe der Zeit
nahm ich dort die unterschiedlichsten Aufga-
ben wahr. Bei der Werksrettung der voestalpine
zu arbeiten, ist etwas ganz Besonderes. Das
Einsatzgebiet ist einzigartig und unterscheidet
sich komplett von allen anderen in Osterreich.

Im Rahmen eines Sparprogramms wurden bei
der Werksrettung zwei Freiwillige gesucht, die
bereit waren, ihr Dienstverhaltnis zu l6sen und
in die Stahlstiftung zu gehen. Mein damaliger
Schichtkollege Wolfgang Pfliigl und ich waren

Andreas Koller

Konzerneintritt: ~ 01.09.1977

Erlernter Beruf: ~ Werkstoffprufer

Tatigkeiten: Technischer Angestellter,
Sanitater

Einstieg: 01.09.1996 (Alter: 34)

Umstieg: Diplomierter Gesundheits- und
Krankenpfleger

Ausstieg: 31.08.1999

Heute: Team Betriebsmedizin
voestalpine

zu diesem Zeitpunkt Mitte 30 und es war wohl
unsere letzte Chance, noch einmal etwas Neues
zu beginnen. Mit dem groflen Willen, dieses
Neue anzupacken, und einer grofien Portion
Enthusiasmus starteten wir in dieses Aben-
teuer. Wir sind unglaublich schnell wieder auf
den Boden der Realitat zuriickgeholt worden.
Das Ziel war das Allgemeine Gesundheits- und
Krankenpflegediplom bei den Barmherzigen
Schwestern. Wenn ich gewusst hatte, was da
an Lernlast und Emotionen auf mich zukommt,
dann hatte mich wohl der Mut verlassen. Es ist
im Leben oft von Vorteil, nicht zu wissen, wie
eine Situation werden wird, sonst wiirden man-
che mutigen Schritte unterbleiben ...

Die Ausbildung dauerte drei lange Jahre, in
denen es laufend Tests und Priifungen gab. Fiir
das Familienleben blieb dadurch so gut wie
keine Zeit mehr. Des Ofteren sah ich auf dem
Weg zur Schule Millmadnner und beneidete sie
um ihren Job. Warum tat ich mir das an? Acht
Stunden Schule, heimkommen, lernen bis Mit-
ternacht, schlafen, aufstehen, Schule, Wochen-
ende lernen... Wollte ich das wirklich weiter-
machen? Oder sollte ich mich einfach zu den
Miillmédnnern stellen und mir denken, dass es
so auch geht? In diesen Momenten plagten
mich oft grofe Zweifel, ob ich den richtigen
Weg eingeschlagen hatte. Im Gegenzug wurden
aber auch unglaubliche Gliicksgefiihle frei,
jedes Mal wenn mein Kollege und ich auf be-
standene Priifungen im Klosterhof angestofRen
haben. Die zeitliche Investition war enorm,
aber ich bekam wdhrend der gesamten Ausbil-



dung nur ,,Sehr gut®. Der Druck war grof}, weil
ich bei negativen Noten aus der Stiftung ge-
fallen ware und mir die Ausbildung finanziell
nicht mehr leisten hatte konnen.

Von der praktischen Ausbildung auf den Statio-
nen blieben mir viele ganz tolle Begegnungen
in Erinnerung. Es war damals nicht iiblich,
dass Altere in diese Ausbildung einsteigen und
bei brenzligen oder unangenehmen Situationen
wurde sehr gerne auf uns zuriickgegriffen.
Vor allem Sterbebegleitung stellte fiir jiingere
KollegInnen eine sehr schwierige Aufgabe dar,
die ich als wertvolle personliche Erfahrungen
empfunden habe.

Als ,gestandene Mdanner”“ nahmen uns auch
die PatientInnen ganz anders wahr. Eine davon
war eine dltere Hofratswitwe, die unter den
Pflegefachkrdften gefiirchtet war. Sie war sehr
kritisch und ging ziemlich rigide mit dem Per-
sonal um. Am Beginn meines Nachtdienstes
wurde ich bereits vorgewarnt. Als ich in ihr
Zimmer ging, war sie gerade mit ihren Schuhen
beschaftigt und begann zu sprechen, ohne zu
wissen, wer da jetzt genau im Raum stand. Als
sie aufblickte, sah sie mich. Damals hatte ich
einen gewaltigen Bart und wog 100 Kilo. Voller

Verwunderung fragte sie: ,,Wie sehen Sie denn
aus?“ Meine Antwort war: ,,Gnddige Frau, es
tut mir leid, dass ich nicht Threm Schonheits-
ideal und Ihren Vorstellungen entspreche, aber
die Nacht miissen wir gemeinsam verbringen,
da kommen wir nicht umhin.” Sie lachelte. Mit
der Zeit entstand eine grofle menschliche Nahe,
und sie wollte nur mehr von mir gepflegt wer-
den. Bei der letzten Diplompriifung wurde
ich vom Vorsitzenden der Sanitdtsbehorde als
,Andreas Koller, der Liebling der Hofratswit-
wen* vorgestellt - da wusste ich schon, dass
nichts mehr schiefgehen konnte.

Nach der Ausbildung traten mein Kollege und
ich wieder in die voestalpine ein, weil wir das
Gliick hatten, dass gerade zwei Pflegefach-
krdfte gesucht wurden. Spdter wurde ich
Pflegedienstleiter und widmete mich zuneh-
mend der betrieblichen Gesundheitsforderung,
die heute mein Aufgabengebiet ist. Fiir mich
war es immer selbstverstandlich, dass fiir die
Stahlstiftung ein gewisser Beitrag von den Mit-
arbeiterInnen (auch meinerseits) geleistet wird.
Sie ist ein konkreter Ausdruck des ,,voestalpine-
Geistes“, der Solidargemeinschaft in unserem
Unternehmen.



Gerhard Steiner

Ilch hatte nie gedacht, dass ich die Stahlstiftung
jemals selbst in Anspruch nehmen wurde.

Gleich nach der Matura begann ich im IT-
Bereich des Konzerns zu arbeiten. In meiner
Karriere folgten verschiedene Funktionen, bis
ich am Ende eine Abteilung der Softwareent-
wicklung mit 40 MitarbeiterInnen leitete. Als
Fiihrungskraft und jemand, der die Entstehung
der Stahlstiftung im Konzern miterlebte, wusste
ich gut iiber sie Bescheid. Von meinen Mit-
arbeiterInnen kamen immer wieder einmal
Anfragen zu dem Thema. Ich hétte nie gedacht,
dass ich die Stahlstiftung jemals selbst in
Anspruch nehmen wiirde. Es waren gesund-
heitliche Griinde, die mich jedoch eines Tages
zum Riickzug aus meinem Beruf zwangen.
Nach 23 Jahren im Unternehmen besteht
selbstverstdndlich eine sehr starke Verbindung,
die sich nicht so ohne Weiteres kappen lasst.

——

Insofern waren die eineinhalb Jahre, die ich in
der Stahlstiftung verbrachte, auch eine Art
Loslosungsphase, in der ich diese Beziehung
abschlief}en konnte. Als Stiftungsteilnehmen-
der gehort man trotzdem noch irgendwie dazu,
auch wenn man eigentlich nicht mehr in der
voestalpine ist. Es war dadurch ein sanfter
Ubergang in den neuen Lebensabschnitt aufRer-
halb des Konzerns.

Es wdre eine sehr grofie Belastung gewesen,
wenn zu den gesundheitlichen Problemen auch
noch der psychische Druck einer unsicheren
Zukunft gekommen wadare. Die Absicherung
durch die Stahlstiftung war eine grofie Hilfe
und die Betreuung funktionierte ausgezeichnet.
Das Team arbeitete sehr professionell, die Kom-
munikation lief ausgezeichnet und es wurde




sehr viel Unterstiitzung geboten. Manchmal
braucht es in schwierigen Situationen aber
auch gar nicht viel. Da kann es schon reichen,
wenn da jemand ist, der sich Zeit nimmt und
einfach nur zuhort.

Die Stahlstiftung gab mir viel Zeit und Gestal-
tungsspielraum. Es war ein sicheres Netz, in
dem ich mein Leben iiber einen liangeren Zeit-
raum hinweg beruflich neu orientieren konnte.
Als besonders wichtig empfand ich, dass ich
nicht irgendwo hingetrieben wurde, sondern
professionell begleitet selbst gestalten konnte.
In der Stahlstiftung zu sein war ein gutes
Gefiihl, denn ich konnte in aller Ruhe meine
eigentlich schon sehr konkreten Ideen verfei-
nern. Die Uberlegungen miindeten schlieRlich
in dem Entschluss, die Ausbildung zum Psy-
chotherapeuten zu machen. Das war Neuland
fiir mich, weswegen ich mir zur Sicherheit in
der ersten Zeit noch einen anderen Weg offen-
hielt. Ware die Ausbildung ganz anders gewe-
sen als gedacht, dann hatte es eine Alternative
gegeben. Diese kam aber gliicklicherweise
nicht zum Tragen, da sich meine Entscheidung
schnell als richtig herausstellte.

Der erste Schritt zum neuen Beruf war die
Basisausbildung, das so genannte ,,Psychothe-
rapeutische Propadeutikum® in Wien. Durch
die Stahlstiftung konnte ich mich zu 100 Pro-
zent auf die Ausbildung konzentrieren, was ich
sehr genoss. Angesichts meiner gesundheit-
lichen Beeintrdchtigung ware ein anderer Weg
wahrscheinlich auch nicht moglich gewesen.
Bei meinen Ausbildungskolleglnnen sah ich,
wie schwierig es ist, nebenbei noch berufstatig
zu sein. Ich war einer der Wenigen mit dem
~,Luxus“, es als eine Vollzeitausbildung zu
betreiben, und absolvierte die Basisausbildung
in der Mindestzeit.

Nach dem Propadeutikum schied ich aus der
Stahlstiftung aus. Die Jobsuche gestaltete sich
sehr schwierig, da meine Aufgabenbereiche bis
zu dem Zeitpunkt ausschliefilich in der Technik

und im Management gelegen hatten. Nun
suchte ich im Sozialbereich, der sich erheblich
davon unterscheidet, nach einer addaquaten
Stelle. Der Arbeitsmarkt in diesem Sektor ist
hart, da es sehr viele formale Kriterien gibt, die
ich am Anfang natiirlich nicht erfiillte. Insofern
war der Einstieg wirklich schwierig, aber
schlussendlich wurde ich doch noch fiindig.
Ich betreue bei der Caritas Jugendliche mit
einer Beeintrachtigung, die auf der Suche nach
einem Ausbildungsplatz sind. Berufsbegleitend
absolviere ich das so genannte ,Fachspezifi-
kum*®, bei dem ich mich vertiefend fiir die
dynamische Gruppenpsychotherapie entschie-
den habe. Dieser Teil der Ausbildung nimmt
insgesamt etwa fiinf Jahre in Anspruch. Mein
langerfristiges Ziel ist es, als Psychotherapeut
tatig zu sein.

Auf dem Lebensweg warten mitunter span-
nende Verdnderungen und iiberhaupt kommt
es oft ganz anders, als man denkt. Niemand ist
vor schwierigen gesundheitlichen oder beruf-
lichen Situationen gefeit. Es ware sehr unge-
recht, die Stahlstiftung lediglich als ein ,,Bei-
wagerl“ der Unternehmen zu sehen, in dem
nichts Produktives geleistet wird. Die Unter-
stiitzung durch diese Einrichtung kann fiir viele
eine sehr niitzliche und wertvolle Hilfe sein. In
den 25 Jahren, die es sie nun schon gibt, hat
sie das schon oft unter Beweis gestellt.

17.06.1985
Elektrotechniker, HTL-Matura

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Technischer Angestellter,
Manager

Einstieg: 19.07.2008 (Alter: 42)

Umstieg: Psychotherapeutische
Basisausbildung

Ausstieg: 17.02.2010

Heute: Betreuer Caritas, Psycho-

therapeutische Fachausbildung




Arbeit der Stahlstiftung

,Der Wille 6ffnet die Tur zum Erfolg.*

Louis Pasteur



Stiftungseintritt

Die Aufnahme

Das Angebot der Stahlstiftung gilt fiir Beschaf-
tigte, die aus einem der folgenden Griinde ihren
Arbeitsplatz verlieren:

* Personalabbau aus wirtschaftlichen
Griinden der Mitgliedsgesellschaft

* Personalabbau bedingt durch Rationalisie-
rungsmafinahmen der Mitgliedsgesellschaft

* Kein weiterer innerbetrieblicher Einsatz in
der Mitgliedsgesellschaft moglich, wegen

— gesundheitlicher Einschrankungen

— nicht berufsbegleitend behebbarer
Qualifizierungsmangel

— Unvermittelbarkeit in verbundene
Unternehmen

Zusdtzlich muss das Dienstverhdltnis einver-
nehmlich gelost werden und die Vorausset-
zungen fiir den Bezug von Arbeitslosengeld
miissen gemaft AIVG (Arbeitslosenversiche-
rungsgesetz) erfiillt sein.

Sylvia Deichsel (Finanzmanagement),
Bernd Dobesberger (Geschéftsfihrung),
Gudrun Kisilak (Sekretariat)

Das Arbeitsmarktservice (AMS)

Das Arbeitsmarktservice muss den Eintritt
genehmigen und priift die Voraussetzungen fiir
die Aufnahme in eine Stiftungsmafinahme. Bei
einer positiven Priifung wird der Bezug des
Arbeitslosengeldes auf bis zu 209 Wochen
(Schulungsarbeitslosengeld) verlangert.

Berufsorientierung

Antoine de Saint-Exupéry

Wieder Halt finden

Nach der Auflosung des Dienstverhaltnisses,
diversen Vorinformationsgesprdachen und dem
formalen Eintritt in die Stahlstiftung beginnen
fiir die Teilnehmenden die Stiftungsmafinah-
men mit einer intensiven Zielfindungsphase,
die in der Regel mehrere Wochen dauert.

Dabei miissen viele Fragen beantwortet wer-
den, wie zum Beispiel:

Hat die bisher ausgeiibte Tdtigkeit noch
Zukunftschancen?

Ist ein Berufsumstieg sinnvoll?
— Was kann ein moglicher Zielberuf sein?

- Kann die Familie fiir den Zeitraum der
Ausbildung Unterstiitzung geben?

- Wie hoch wird das zukiinftige
Einkommen sein?

— Gibt es andere Arbeitszeiten als bisher?
Im Berufsorientierungsseminar werden alle

diese Fragen beantwortet. Die Antworten miis-
sen jedoch von den Betroffenen selbst gefun-



den werden und sind nicht vom Betreuungs-
personal der Stahlstiftung vorgegeben. Die
Berufsorientierung findet entweder in Aktiv-
gruppen oder in Form einer Einzelbetreuung
statt. In aufwandigen Recherchen werden die
passenden Ausbildungen und Berufe gesucht,
die zu den individuellen Fahigkeiten und Nei-
gungen passen.

Ist das richtige Berufs- und Ausbildungsziel
gefunden, findet die Detailplanung statt. Am
Ende steht der fertige Bildungsplan, der danach
vom Arbeitsmarktservice und dem Stiftungs-
gremium gepriift wird. Die Genehmigung
erfolgt, wenn das Bildungsziel als sinnvoll
bewertet wird und die Chance auf einen neuen
Arbeitsplatz erhoht.

Aktivgruppen

Die Zusammenarbeit in den so genannten
Berufsorientierungsgruppen (,,BO-Gruppen®)
ist ein wichtiger Schliissel in der Berufsorien-
tierung. Das Gemeinschaftsgefiihl in der
Gruppe gibt Riickhalt und wirkt sich positiv auf
die anfdnglich meist gedriickte Stimmung aus.
Die Teilnehmenden tauschen Erfahrungen aus
und inspirieren sich gegenseitig, die Perspekti-
ven beginnen sich zu erweitern. Das Angebot,
fiir sich einen Kompetenzkompass zu erstellen,
hilft vor allem den Unentschlossenen, neue
Moglichkeiten anzudenken.

Eigeninitiative entwickeln

Die Stahlstiftung leistet Hilfe zur Selbsthilfe.
Ziel ist die Entwicklung der individuellen
Fahigkeit der Betroffenen, auf ihr neues beruf-
liches Ziel hinzuarbeiten. Dadurch wird die
Voraussetzung fiir eigenverantwortliches, akti-
ves Handeln und Entscheiden geschaffen.

Personliche Standortbestimmung

Nach einer personlichen Standortbestimmung
folgt die Erstellung eines individuellen Ent-

wicklungsplans. Ziel ist das (Wieder-)Erkennen
der eigenen Interessen und Fihigkeiten bzw.
die Auseinandersetzung mit berufs- und
arbeitsmarktbezogenen Informationen. Bei der
groflen Mehrheit der Teilnehmenden folgen
verschiedenste Aktivititen der Aus- und Wei-
terbildung.

Fragestellungen:

e Wo liegen die personlichen
Stdrken und Interessen?

o Welche Chancen bietet der Arbeits-
markt?

o Welche Anforderungen stellt der
kiinftige Wunschberuf?

e Welche Aus- und Weiterbildungen
fiihren zum Ziel?

Zusatzlich wird die Moglichkeit geboten, ein
Kurzpraktikum innerhalb eines ausgewahlten
Berufszweigs zu besuchen.

Selbstandigkeit

Viele Beschaftigte fragen sich von Zeit zu Zeit
insgeheim, wie es ware, eine eigene Firma zu
fiihren. Der Schritt in die Selbstandigkeit erfor-
dert jedoch Mut und vor allen Dingen einen

Sandra Donke (Bereichsleitung NO & Wien, Betreuung
Studierende & Unternehmensgrinderinnen)






guten Plan. Der Verlust des Arbeitsplatzes ist
flir etwa fiinf Prozent der Teilnehmenden das
Schliisselereignis, diesen herausfordernden
Kurs einzuschlagen. Sie bereiten sich mit Hilfe
der Stiftung auf die Griindung eines eigenen
Unternehmens vor.

Ressourcen nutzen

Den Teilnehmenden werden von der Stahlstif-
tung die notwendigen technischen Ressourcen,
Literatur zum Thema Berufsorientierung, Kurs-
programme (WIFI, bfi und Bildungsservice),
Branchenbiicher, Raumlichkeiten und Biiroaus-
stattung zur Verfiigung gestellt. Von besonderer
Wichtigkeit sind jedoch die menschlichen
Ressourcen in Form der Berufsorientierungs-
trainerInnen. Sie stehen sowohl bei Fragen zur
Berufsorientierung als auch bei personlichen
Anliegen zur Verfiigung.

Helga Haidinger (Einstiegsberatung, Aufnahme und
Krankenstandsverwaltung) und Martina Markon
(Bereichsleitung Einstiegsphase, Neue Leistungen)

Aus- und Weiterbildung

Die Voraussetzungen

Voraussetzung bei der Wahl des Bildungsange-
bots ist, dass die Bildungsmafinahme {iiber eine
entsprechende Arbeitsmarktrelevanz verfiigt.
Die Bandbreite reicht von der aufierordentli-
chen Lehrabschlusspriifung iiber unterschied-
lichste Kurse und Seminare bis hin zum Besuch
einer Universitdt. Auch die Vorbereitung fiir
eine selbstdandige Tatigkeit gehort mit zum Bil-
dungsangebot. Des Ofteren wird eine véllige
berufliche Neuorientierung gewiinscht. Wenn
dies mit Blick auf zukiinftige Beschaftigungs-
moglichkeiten Sinn macht, kdnnen sich hier fiir
die Betroffenen atemberaubend neue Perspek-
tiven eroffnen.

Ein vielfaltiges Angebot

Die Stiftungsteilnehmenden konnen ein breit
gefachertes Angebot an Bildungsmoglichkei-
ten niitzen. Je nach den Anforderungen des
Arbeitsmarktes, sowie unter Beriicksichtigung
individueller Starken und Neigungen, wird eine
zielgerichtete Betreuung durchgefiihrt. Dabei
wird besonderes Augenmerk auf die Entfaltung
von Eigenaktivitdt und Selbstorientierung ge-
legt, die gezielt gefordert werden. Die Verant-
wortung fiir die berufliche Weiterentwicklung
liegt letztendlich bei der betroffenen Person
selbst.



Die Bildungsziele

Falls die Entscheidung fiir eine Aus- bzw. Wei-
terbildung gefallen ist, wird im Bildungsplan
festgelegt, welche Bildungsangebote in An-
spruch genommen werden. Fiir gewisse Ausbil-
dungs- bzw. Berufsziele ist es sinnvoll, mehrere
solcher Angebote zu kombinieren. Dies ist
auch zuléssig, sofern durch die Bildungsmafi-
nahmen ein gemeinsames Bildungsziel verfolgt
wird.

Marlene Ressar (Administration Einstiegs- & Aus-
bildungsphase), Ginter Moser (Bereichsleitung
Ausbildungsphase) und Ingeburg Berger
(Administration Ausbildungsphase)

Maximale Verweildauer

Die Ausbildungsdauer betrdgt im Normalfall
maximal drei Jahre. Das Gleiche gilt fiir den
Erwerb der notwendigen Voraussetzungen fiir
eine selbstindige Beschaftigung. Zu diesen
gehoren vorgeschriebene Befdhigungsnach-
weise oder der Erwerb von in der Gewerbeord-
nung festgelegten Kenntnissen. Falls die gesetz-
lich geregelte Laufzeit der Ausbildung mehr
als drei Jahre vorsieht, oder wenn der Teilneh-
mende iiber 50 Jahre alt ist, kann die maximale
Verweildauer auf vier Jahre erhoht werden.

Die tatsdchliche Dauer der Stiftungsbetreuung
hangt einerseits von der vorangegangenen Ver-

weildauer in der Mitgliedsfirma und anderer-
seits vom jeweiligen in der Berufsorientierung
entwickelten Bildungsplan ab. Fiir eine langer-
fristige Ausbildung, wie z.B. ein Hochschulstu-
dium, ist eine Beitragszahlung von zumindest
drei Jahren Voraussetzung.

Die Optionen

Zusammengefasst eroffnen sich fiir die Aus-
und Weiterbildungsphase folgende Moglich-
keiten:

e Der Erwerb einer Qualifikation fir einen
neuen Beruf

* Eine Weiterbildung im urspriinglichen Beruf
durch eine hohere Qualifizierungsmafinahme

* Eine Erweiterung der fachlichen Kompetenz
durch eine erganzende Schulung oder durch
Auffrischung verschiitteter Kenntnisse

e Die Vorbereitung auf Selbstandigkeit und
Unternehmensgriindung

Spezielle Angebote fur uber 50-Jahrige

Verlédngerung der Jobsuche

In der Stahlstiftung dreht sich alles um Aus-
und Weiterbildung, Unternehmensgriindungen
und aktive Jobsuche. Das gilt auch fiir die iiber
50-Jahrigen, denn die Stahlstiftung ist kein
Warteraum fiir den Pensionseintritt. Teilneh-
mende {iber 50 Jahre bekommen jedoch noch
eine zweite Chance, wenn die Arbeitssuche
nach einer Ausbildung tiber sechs Monate hin-
weg vergeblich war. Die Zeit der Jobsuche kann
dann um weitere sechs Monate verlangert und
ein Betriebspraktikum absolviert werden.

Rlickkehrmbglichkeit

Normalerweise gibt es keinen Weg zurtick,
wenn ein Job bei einer ,,externen”“ Firma (also
keine Mitgliedsgesellschaft der Stahlstiftung)
angenommen wurde. Uber 50-Jdhrige kénnen



jedoch nach einem unverschuldet fehlgeschla-
genen Arbeitsversuch innerhalb eines bestimm-
ten Zeitraums in die Stiftung zuriickkehren.
Durch dieses Weiterspannen des Sicherheits-
netzes soll erreicht werden, dass auch Dienst-
verhdltnisse aufgenommen werden, die sonst
nicht gewagt wiirden.

In der Intensivbetreuung werden die bisherigen
Integrationsstrategien gepriift. Auf dieser Basis
werden ein Betriebspraktikum oder die aktive
Jobsuche durchgefiihrt. Sollte auch nach der
Intensivbetreuung kein Arbeitsplatz gefunden
werden, scheidet die betroffene Person aus der
Stahlstiftung aus.

Alle diese Mafsnahmen gelten nur unter der
Auflage, dass die maximale Gesamtverweil-
dauer in der Stahlstiftung von vier Jahren nicht
iiberschritten wird.

Nach der Aus- und Weiterbildungsphase be-
ginnt fiir die Stiftungsteilnehmenden das Out-
placement (OPM): die Phase der aktiven Job-
suche und Bewerbungstdtigkeit mit dem Ziel
des Wiedereinstiegs ins Berufsleben. Vorausset-
zung dafiir ist Eigenverantwortung und Aktivi-
tdt der Teilnehmenden.

Gruppen-Coachings bilden fiir die Teilnehmen-
den den roten Faden. Die inhaltliche Schwer-
punktsetzung bezieht sich auf:

Aktuelle Probleme und Fragen
Riickblick auf Bewerbungsaktivitaten

Blick auf Gelungenes, weniger Gelungenes
und was daraus gelernt werden kann

Strategische Fragestellungen und fachliche
Unterstiitzung

Ausblick auf die jeweils ndchsten Aktivitdten
der Teilnehmenden

Vorbereitung auf Bewerbungsgesprache

Dariiber hinaus gibt es einen flexiblen, auf die
jeweiligen Bediirfnisse abgestimmten Einsatz
von Unterstiitzungsmafinahmen:

Fachliche Beratung bei der Suche nach freien
Stellen und bei der Firmenrecherche

Gezielte, individuelle Unterstiitzung bei der
Erstellung von Bewerbungsunterlagen

Workshops zu den Grundlagen gelungener
Kommunikation bis hin zum Selbstmarke-
ting und zu Bewerbungstrainings

Einzeltrainings zur Vorbereitung auf Bewer-
bungsgesprache

Einzel-Coachings, um berufliche und person-
liche Fragestellungen zu kldren

Psychotherapeutisches Coaching, um psychi-
sche Belastungen aufzuarbeiten



,Jobsuche ist oft ein harter Job!“— Erfolgsfaktoren fur die Arbeitssuche

Ein Beitrag von Michael Niedermair und Peter Muller

Erkenntnisse und Anregungen von denen,
die es am besten wissen

Im Anschluss an die Ausbildungsphase beginnt
die herausfordernde Zeit der aktiven Jobsuche
und Bewerbungstatigkeit. Die Jobsuchenden
werden von den Beschaftigten der Stahlstiftung
beraten und unterstiitzt. Die eigentlichen
Expertinnen und Experten sind aber vor allem
jene, die ihre Stiftungszeit mit dem Einstieg in
ein Dienstverhdltnis erfolgreich abgeschlossen
haben.

»Was waren die wichtigsten Handlungen und
Mafinahmen, die du bei deiner erfolgreichen
Jobsuche gesetzt hast?*

Aus den gesammelten Antworten auf diese
Frage lassen sich Anregungen ableiten, die
nicht aus der einschldgigen Jobsuche-Ratgeber-
literatur stammen, sondern von Teilnehmenden
im Outplacement erfolgreich angewandt wor-
den sind. Sie tragen dadurch wesentlich zum
Erfolg der Stahlstiftung bei.

Michael Niedermair (Bereichsleitung Outplacement)
und Peter Muller (Outplacement)

1. Setze dir ein klares und realistisches Ziel!

Frau D., Sachbearbeiterin im Personalwesen

Erfolgreiche und zufriedene Jobsuchende haben
eines gemeinsam: Sie wissen, wonach sie
suchen, anstatt ihre Zeit mit vagen oder unrea-
listischen Berufsvorstellungen zu vergeuden. Sie
machen sich ein Bild davon, wohin sie beruflich
wollen - oder besser: was sie beruflich wirklich
wollen. Durch das Ziel des Traumjobs werden
eher die Energien freigesetzt, die notig sind, um
wahrend der Ausbildungszeit und der darauf
folgenden Jobsuche durchzuhalten.

Ist das Ziel unklar, so hilft es, Kriterien zu defi-
nieren: Was will ich (hinsichtlich Téatigkeit, Ar-
beitszeit, Arbeitsinhalt, finanzieller und arbeits-
organisatorischer Rahmenbedingungen etc.) und
was nicht (mehr). Dadurch sollte ein Gefiihl ent-
stehen, wohin es beruflich gehen konnte.

Einerseits ist es wichtig, angesichts der bisheri-
gen Berufserfahrung, der Qualifikationen und
Kompetenzen sowie der aktuellen Situation am
Arbeitsmarkt realistisch zu bleiben. Anderer-
seits braucht sich niemand unter seinem Wert
zu schlagen: Gerade Menschen auf Jobsuche
neigen oft dazu, sich selbst viel kritischer zu
betrachten als es Aufienstehende tun, und be-
ginnen an ihren Kompetenzen zu zweifeln. Um
durch individuelle Coachings oder Workshops
die beruflichen Ziele mit den personlichen Kom-
petenzen in Einklang zu bringen, niitzen erfolg-



reiche Teilnehmende von sich aus das entspre-
chende Unterstiitzungsangebot der Stahlstiftung.

Herr S., technischer Projektleiter

Wir leben in einer vernetzten Welt - das gilt
auch fiir die Arbeitswelt. Vor allem digitale
Netzwerke verdnderten die Kommunikation
zwischen Jobsuchenden und potenziellen
ArbeitgeberInnen. So werden offene Stellen auf
Internetplattformen ausgeschrieben, Firmen
niitzen ihre Webseiten, um Bewerberlnnen
anzusprechen, und Personalberaterfirmen
sowie ,,Headhunter” durchforsten virtuelle Kar-
riere-Foren auf der ,Jagd“ nach qualifizierten
Arbeitskraften. Spezielle Berufsgruppen wie IT-
Fachkrafte, Personalentwicklerlnnen, TrainerIn-
nen etc. niitzen auflerdem branchenspezifische
elektronische Netzwerke, in denen Informatio-
nen iiber Jobs und Karriere geteilt werden.

~Netzwerken“ findet aber nicht nur im virtuel-
len Raum statt. Personliche Kommunikation
auf Tagungen, in Organisationen, aber auch
Vereinen, Freundes- und Bekanntenkreisen, bei
Treffen mit anderen Jobsuchenden, friitheren
Kolleginnen und GeschdftspartnerInnen etc.
bietet Gelegenheit, Informationen iiber offene
Stellen zu erhalten, noch bevor diese offiziell
ausgeschrieben werden. Natiirlich hat die Stel-
lenausschreibung in der Zeitung, am Anschlag-
brett oder vor der Werkseinfahrt noch nicht
ausgedient, aber Tatsache ist: Was in der Zei-
tung steht, lesen sehr viele - was iiber person-
liche Netzwerke kommuniziert wird, erreicht
hingegen nur ein ausgewahltes Publikum.

Vielfach wird Netzwerken auf den Einsatz von
»Vitamin B“ reduziert, um personliche beruf-
liche Vorteile zu erreichen. Das Netzwerken
wadahrend der Jobsuche soll jedoch eher einen
Informationsvorsprung verschaffen und signa-
lisieren, dass man sich beruflich verandern
will. Zuallererst geht es darum, sich die eige-
nen Netzwerke bewusst zu machen. Viele
Ohren horen mehr als zwei, und der personli-
che Weg zum Vorstellungsgesprach ist meistens
effektiver als die herkommliche Bewerbung auf
eine Stellenausschreibung. Rund 40 Prozent
unserer Jobsuchenden geben an, dass person-
liche Kontakte — vom friiheren Arbeitsplatz bis
hin zur ,Mundpropaganda“ im Freundeskreis
- fiir den Erfolg ausschlaggebend waren. Insbe-
sondere dltere Jobsuchende, Bewerberlnnen,
die im angestrebten Job noch wenig Berufser-
fahrung haben und Arbeitssuchende mit spezi-
ellen Anforderungen (Teilzeit, gesundheitliche
Bediirfnisse etc.), finden iiber ihre Netzwerke
oft leichter einen passenden Job, als wenn sie
die Barrieren der herkommlichen Bewerbungs-
und Auswahlprozesse iiberwinden miissen.

Herr S., Fotovoltaiktechniker

Absolventlnnen technischer Ausbildungen wer-
den oft buchstablich direkt aus dem Klassenzim-
mer rekrutiert. Fiir fast alle anderen Jobsuchen-
den gilt jedoch der Hinweis einer Teilnehmerin:



~Abwarten und Tee trinken fiihrt zu nichts,
denn keiner kommt und holt dich.“ Eigenaktivi-
tdt ist von Beginn an das Um und Auf erfolgrei-
cher Jobsuche: sowohl in den einschldgigen
Internet-Plattformen und Zeitungen, als auch im
eigenen personlichen Umfeld. Aktivitat fiihrt in
umkadmpften Arbeitsmarkten schneller zum
Erfolg, schlieflich wird damit signalisiert, dass
man bereit ist, loszulegen und anzupacken.

Die Stahlstiftung versteht ihr Unterstiitzungs-
angebot als ,Hilfe zur Selbsthilfe“, schliefilich
wollen die Jobsuchenden nicht , vermittelt®
werden, sondern moglichst selbstandig den fiir
sie passenden Job finden - und ob ein Arbeits-
platz passt, finden sie am besten selbst heraus.
Die Betroffenen entscheiden selbst, welchen
beruflichen Weg sie einschlagen. Vorausset-
zung ist jedoch, dass sie diese Chance aktiv
niitzen und auch aktiv bleiben, wenn die
Bewerbungsphase durch fehlende Stellenange-
bote, frustrierende Absagen, Null-Reaktion auf
Bewerbungen, mangelnde Wertschatzung etc.
zermiirbend wird. In solchen Fallen ist es rat-
sam, rechtzeitig das Programm der Stahlstif-
tung an Coaching, therapeutischen Gesprachen
und Workshops zu nutzen, um den eigenen
Schwung fiir die Jobsuche wiederzufinden.

Herr F., Gebaudereiniger

Die Stahlstiftung unterstiitzt Jobsuchende mit
Tipps, Anregungen und Vorlagen, die zeigen,
wie zeitgemdfie schriftliche Bewerbungsunter-
lagen auszusehen haben. Motivationsschreiben
und Lebenslauf sind nach wie vor die Visiten-

karte, mit der man den ersten, sehr oft ent-
scheidenden Eindruck bei kiinftigen Arbeitge-
berInnen hinterladsst. Thre Wichtigkeit ist je
nach Branche unterschiedlich ausgepragt, aber
selbst wenn sich Jobsuchende mit (elektroni-
schen) Personalfragebogen herumschlagen
miissen, raten erfolgreiche TeilnehmerInnen
dazu, den Lebenslauf als personliche ,,Visiten-
karte“ zum Vorstellungsgesprach mitzuneh-
men. Das ,Curriculum Vitae® bietet die Mog-
lichkeit, sich als Individuum zu prdsentieren
und von der anonymen Masse abzuheben.

Sorgfaltig erstellte und vollstdindige Bewer-
bungsunterlagen wecken Vertrauen und ver-
mitteln Ernsthaftigkeit. Sie senden wichtige
Signale aus, die weit {iber inhaltliche Infor-
mationen zu Qualifikationen und Berufserfah-
rungen hinausgehen. Personalverantwortliche
werden oft mit hunderten Bewerbungen bom-
bardiert. Dabei reagieren sie auf Standard-Moti-
vationsschreiben oft so, wie wir es bei Massen-
sendungen meist selbst tun: Ohne den Inhalt
wirklich zu registrieren, landen sie in der
»~Rundablage“ bzw. wird das Mail geloscht.
Wirksame Bewerbungsunterlagen werden fiir
jede Stellenausschreibung mafigeschneidert.
Nur wer sich durch seinen Lebenslauf von
anderen unterscheidet, hinterldsst einen blei-
benden Eindruck. Um ein ganzheitliches und
einzigartiges Bild der Personlichkeit zu vermit-
teln, werden oft auch Hobbys, Interessen und
ehrenamtliche Aktivitdten angefiihrt.

Herr S., Arbeitsvorbereiter

Das innere Selbstbild beeinflusst ganz wesent-
lich das eigene, oftmals unbewusste Verhalten
und damit die Wirkung auf andere Menschen.
Jemand, der sich seiner Starken und Fahigkei-



ten bewusst ist, wird — im wahrsten Sinne des
Wortes - selbstbewusster als jemand, der zual-
lererst daran denkt, was er weniger gut kann.
Getreu dem Motto ,,Eigenlob stinkt“ neigen lei-
der viele Jobsuchende dazu, eher auf ihre
Schwachen und Misserfolge zu achten, als auf
ihre Starken und Erfolge. Auf unsicheres Auf-
treten in Bewerbungsgesprdachen folgen oft
dementsprechende Misserfolge.

Viele erfolgreiche Teilnehmende geben riickbli-
ckend an, dass es besonders hilfreich war, sich
sowohl berufliche als auch private Erfolgsstorys
immer wieder ins Bewusstsein zu rufen. Schwie-
rige Situationen, die frither einmal gemeistert
wurden, und personliche Leistungen, auf die
man stolz sein kann, machen Kompetenzen
immer wieder bewusst. Das Trainings- und Coa-
chingangebot der Stahlstiftung unterstiitzt
dabei, einen neuen Blick auf die eigenen Poten-
ziale zu bekommen. Wer das Augenmerk auf
seine Starken und Ressourcen lenkt, starkt sich
damit auch innerlich - das gilt fiir die Selbst-
prdsentation bei einem Vorstellungsgesprach
ebenso wie fiir die schwierige Zeit, wenn posi-
tives Feedback auf Bewerbungen ausbleibt.

Frau W., BUroassistentin

Gerade fiir die erfolgreiche Jobsuche gilt: Fir
den ersten Eindruck gibt es keine zweite
Chance! Begegnen sich Menschen in einem
Vorstellungsgesprach das erste Mal, entschei-

den sie unbewusst in Sekundenbruchteilen dar-
iiber, ob sie sich sympathisch finden oder
nicht. Selbst die tollsten Qualifikationen helfen
nichts, wenn das Gegeniiber den Eindruck hat,
dass jemand nicht ins Team passt! Deshalb
sollten Jobsuchende bereits im Vorfeld wissen,
was sie tun oder besser unterlassen sollten, um
positiv zu punkten. Die Informationen und
Trainingsmoglichkeiten der Stahlstiftung helfen
aktiven Teilnehmenden beim mdglichst opti-
malen Bewerbungsauftritt.

Gut vorbereitete Bewerberlnnen signalisieren,
dass sie ernsthaft an einem Job interessiert
sind. Dazu gehort, sich auf die iblichen,
manchmal unangenehmen Fragen von Recru-
terInnen vorzubereiten, sich iiber das jeweilige
Unternehmen zu informieren und zu wissen,
welche Kompetenzen man einbringen kann. Es
gilt, sich weder zu klein zu machen, noch zu
dick aufzutragen. Am besten iliberzeugt man
mit klaren Aussagen und Fakten iiber die
eigene Person sowie eigenen Leistungen.
Erfolgreiche Teilnehmende wissen: Bei aller
Vorbereitung auf ein Bewerbungsgesprdch ist
Authentizitdt unumgdnglich, um nicht nur
fachlich, sondern auch persénlich zu punkten.

Frau S., Sachbearbeiterin

Jobsuchende erhalten auf jede zweite Bewer-
bung gar keine Antwort. Unter den restlichen
Riickmeldungen befinden sich natiirlich auch
Absagen, wodurch sich sehr schnell Frustration
und Resignation einstellen kann.

Es droht eine Spirale nach unten, an deren Ende
eine selbsterfiillende Prophezeiung wartet:
Sobald man selbst davon iiberzeugt ist, zu uner-
fahren/{iberqualifiziert, zu alt/jung etc. zu sein,



ist man sich bereits im Vorhinein sicher: ,,Ich
schaffe es nicht.“ Obwohl die eigenen Kompe-
tenzen sehr wohl vorhanden sind, werden sie
ausgeblendet bzw. abgewertet. Das negative
Selbstbild fiihrt zu bewussten oder unbewuss-
ten Haltungen und Handlungen, die wahrend
des Bewerbungsprozesses dann mit den voraus-
gesagten negativen Resultaten enden.

Absagen konnen verschiedenste Griinde haben,
die nicht unmittelbar mit der eigenen Person
zusammenhdngen: Interne Besetzungen gehen
vor, den Personalverantwortlichen scheint
jemand anders fachlich geeigneter zu sein, per-
sonliche Sympathien entscheiden etc. Es gibt
Moglichkeiten, damit konstruktiv umzugehen.
Als erste Voraussetzung muss akzeptiert wer-
den, dass es normal ist, Absagen zu erhalten.
Im nachsten Schritt stellt man sich folgende
Fragen: ,Was liefie sich an der Bewerbungsstra-
tegie verbessern? Was konkret kann ich anders
machen?“ Bevor der Frust ein Ausmaf erreicht,
bei dem er in Resignation umschlagt, ist es rat-
sam, sich die fachliche und mentale Unterstiit-
zung aus der Stahlstiftung zu holen.

Herr K., Mitarbeiter bei den OBB

Zielorientierung ist wichtig, kann aber sehr
hinderlich sein, wenn sich Jobsuchende in ein
Berufsziel verbeifsen, das aus verschiedensten
Griinden nicht erreicht werden kann. Ein neuer
Job kann nicht allein aus eigener Kraft erreicht
werden. Wenn beispielsweise bei der Beset-
zung einer Stelle interne Bewerbungen grund-

sdtzlich bevorzugt werden, bestimmte formale
Abschliisse zwingend erforderlich sind oder ein
Aufnahmestopp verhdngt wird, liegen diese
Einflussfaktoren allein im Entscheidungsbe-
reich der Unternehmen.

Eine angespannte Situation am Arbeitsmarkt
kann dazu fiithren, dass der Traumberuf (noch)
nicht erreicht werden kann. Die Erfahrung
zeigt, dass ein ,Plan B“ beim Berufsziel sehr
hilfreich ist. Als voriibergehenden Zwischen-
schritt zum angestrebten Job gibt es Einstiegs-
praktika, Leasingdienstverhaltnisse oder Ein-
stiegsarbeitspldtze, von denen aus man sich
weiterentwickeln kann.

Herr M., Sozialarbeiter

Viele Teilnehmende wissen aus eigener Erfah-
rung, wie wichtig es ist, neben den beruflichen
auch die personlichen und sozialen Lebensbe-
reiche zu pflegen. Insbesondere in Zeiten, in
denen die Jobsuche eher enttduschend ver-
lauft, sollte man sich jener Bereiche besinnen,
die Kraft und Energie geben. Personliche Bezie-
hungen und Kontakte, Familie, Freundeskreis,
Hobbys, ehrenamtliche Tatigkeiten, Gesund-
heit, Wohlbefinden sowie die personliche Ent-
wicklung und Selbstverwirklichung stiften
mindestens genauso viel Sinn wie berufliche
Leistung und Erwerbsarbeit. Die Pflege dieser
Lebensbereiche und deren Balance beeinflus-
sen den eigenen Selbstwert positiv und bilden
schlussendlich auch die personliche Basis, um
die Herausforderungen der Jobsuche erfolg-
reich meistern zu kénnen.



Neue Leistungen — Beschaftigungsfahigkeit fordern und erhalten

Seit dem Jahr 2008 werden von der Stahlstif-
tung, zusdtzlich zu den ,klassischen Aufga-
ben“, so genannte ,neue Leistungen“ angebo-
ten. Die Stahlstiftung unterstiitzt, berdt und
begleitet dabei Beschdaftigte mit aufrechtem
Dienstverhdltnis, die sich in Bezug auf ihren
Arbeitsplatz oder ihre Ausbildung weiterent-
wickeln mochten. Diese beruflichen Verande-
rungswiinsche sind nicht immer freiwillig und
konnen aufgrund von Erkrankungen oder Ein-
schrankungen auch erzwungen sein.

Entstanden aus der Praxis

Die speziellen Angebote der ,Neuen Leistun-
gen“ sind aus der Praxis der Stiftungsarbeit
entstanden. Das wertvolle, in jahrzehntelanger
Stiftungsarbeit aufgebaute Know-how wird
geniitzt, um unabhdngig von Personalabbau
einen Mehrwert fiir Unternehmen und Beschaf-
tigte zu generieren.

Alexandra Ebmer (Outplacement und Projekte) und
Roman Hofer (Projekte)

Perspektiven entwickeln

Das Beratungsangebot , Perspektivenentwick-
lung*“ hat zum Ziel, die Beschaftigungsfahigkeit
(,Employability“) der Teilnehmenden zu erhal-

ten und zu verbessern. Dieses Angebot richtet
sich an Beschaftigte der Mitgliedsgesellschaften
mit bestehenden Dienstverhdltnissen.

Der Hintergrund

Durch die steigenden Anforderungen im
Arbeitsleben wird es fiir Beschaftigte immer
notwendiger, sich im Laufe ihrer Berufslauf-
bahn neu zu orientieren. In vielen Fallen ist es
der rasche technologische Wandel, der Fortbil-
dungen notwendig macht. Die Beschaftigungs-
fahigkeit kann aber auch aufgrund psychischer
oder korperlicher Einschrankungen gefdhrdet
sein.

Mogliche Zielgruppen

Im Wesentlichen gibt es fiir das Angebot der
Perspektivenentwicklung drei Zielgruppen:

- Berufswechsler: Oftmals stellen junge Mitar-
beiterInnen nach Abschluss ihrer Lehre fest,
dass sie sich in einem breiteren Feld fortbil-
den mochten.

- Beschadftigte in der ,,Lebensmitte: Personen
ab 40 Jahre konnen iiberpriifen, welche
Tatigkeit sie in der zweiten Halfte ihres
Berufslebens ausiiben kénnen und wollen.

- Beschaftigte iiber 50 Jahre: Sie bekommen
die Moglichkeit, ihre weitere berufliche
Zukunft zu iiberdenken, um ihr personliches
Potenzial bestmoglich zu niitzen.

Methode

In mitarbeiterzentrierten Beratungsgesprachen
findet eine Bestandsaufnahme der aktuellen
Beschdaftigungsfahigkeit statt. Danach werden
gemeinsam mit den Betroffenen die Probleme
identifiziert und neue Perspektiven erarbeitet.
Die anschlieflende Entwicklung eines Mafinah-



menplans erfolgt in enger Kooperation mit dem
Umfeld vor Ort (Fihrungskraft, Personal-
management, Betriebsrat).

Schritte

Die Entwicklung des Mafinahmenplans lauft
folgendermafien ab:

- Erstgesprdch mit Fiihrungskraft, Personal-
management und Betriebsrat zur Auftrags-
klarung

- Erstgesprach mit MitarbeiterIn zur Bedarfs-
und Bestandsaufnahme

- Start des Mitarbeitercoachings mit Unterstiit-
zung durch verschiedene, individuell abge-
stimmte Verfahren (z.B. Tests)

Beispiele aus der Praxis

Ein hilfreicher Blick von auBen, um neue
Perspektiven im derzeitigen Beruf zu
erkennen

Praxisbeispiel 1

Ein Mitarbeiter, der in einem kleinen Betriebs-
bereich fiir Haustechnik im weitesten Sinne
zustandig war, kam zur Perspektivenentwick-
lung in die Stahlstiftung.

Nach ersten Beratungsgesprdchen und der
Erstellung eines Personlichkeitsprofils trat
neben einigen neuen Ideen auch die Erkenntnis
zutage, dass ihm Tatigkeit und Arbeitsumge-
bung eigentlich sehr viel Freude bereiteten. Der
Wunsch zur Veranderung wurde durch Kon-
flikte und Missverstandnisse mit seiner Fiih-
rungskraft ausgelost.

Im Herbst bekam der Mitarbeiter eine neue
Flihrungskraft. Aufgrund seiner Erfahrungen

- Abstimmungsgesprache mit den beteiligten
Fiihrungsverantwortlichen

- Mafnahmenplanung

Dauer und Kosten

Der Basisprozess erstreckt sich iiber einen
maximalen Zeitraum von drei Monaten. Wah-
rend dieser Zeit befindet sich die/der Betrof-
fene in einem aufrechten Dienstverhdiltnis.
Besuche in der Stahlstiftung erfolgen lediglich
fiir die Coaching-Einheiten. Die Dauer der wei-
terfiihrenden Maffnahmen wird individuell
erarbeitet. Das Unternehmen finanziert die
Mafinahme durch einen Unternehmensbeitrag
(pro Person) sowie die Kosteniibernahme fiir
die Schulungen.

aus der Perspektivenentwicklung konnte er mit
ihr seine Aufgabenschwerpunkte neu definie-
ren. Herr F. verbleibt nun unter viel besseren
und passenderen Voraussetzungen an seinem
Arbeitsplatz.

Schritt fir Schritt zu einem passenden
Arbeitsplatz

Praxisbeispiel 2

Nach einem ldngeren Krankenstand wegen
Burnout und einigen Wochen Rehabilitation
kam ein Mitarbeiter zur Perspektivenentwick-
lung in die Stahlstiftung. Das Reintegrationsge-
sprdch hatte bereits im zustandigen Bereich vor
Ort stattgefunden. Es stellte sich die Frage, wel-
che Tatigkeiten in Zukunft moglich waren. Es
sollte ein Arbeitsplatz gefunden werden, der sei-
nen Starken und Fdhigkeiten besser entsprach.



In Absprache mit der Fiihrungskraft und dem
Betriebsrat startete ein Prozess der Beratung
und Begleitung. In diesem wurden die Poten-
ziale des Mitarbeiters erhoben, um einen
addquaten Arbeitsplatz im Unternehmensbe-
reich zu finden. In einem ersten Schritt wurden
die personliche und die berufliche Situation des
Beschaftigten in einem ganzheitlichen Sinne
beleuchtet. In den folgenden Beratungsgespra-
chen fand durch einige Tests die Identifizierung
der Interessen, der Starken und der Leistungs-
fahigkeit statt. Die Untersuchung umfasste
auch die arbeitsorganisatorischen und person-
lichen Faktoren im Umgang mit Stress am
Arbeitsplatz. Die ersten Ideen fiir passende
Tatigkeiten kristallisieren sich heraus, wahrend
zusdtzliche arztliche Untersuchungen weitere
Klarheit brachten.

Nach diesen Gesprdachen kamen der Mitarbei-
ter, Fiilhrungskrafte, der Betriebsrat, der Perso-
nalmanager, der zustandige Arbeitsmediziner
und BeraterInnen der Stahlstiftung zusammen,
um die bisherigen, systematisch erfassten
Erkenntnisse und Ideen zu besprechen. Die
Zielorientierung aller Beteiligten trug wesent-
lich dazu bei, dass bereits in dieser Bespre-
chung ein Losungsweg gefunden werden
konnte. Dieser trug sowohl den Erfordernissen
des Unternehmens, als auch den Wiinschen
und Potenzialen des Mitarbeiters Rechnung.
Schon in wenigen Wochen konnte er auf einen
fiir ihn passenden, neuen Arbeitsplatz wech-
seln! Um ihn bei der Integration in die neue
Arbeit zu unterstiitzen, wurden noch ein paar
begleitende Coaching-Sitzungen in der Stahl-
stiftung vereinbart.

Eine Mitarbeiterin aus dem IT-Bereich wandte
sich an die Stahlstiftung, weil sie ihr derzeitiger
Aufgabenbereich nicht wirklich erfiillte und die
Tatigkeit einfach ,nicht die ihre® sei. Daher
wollte sie wissen, welche Moglichkeiten es
gdbe, um sich in Richtung Lohn- und Personal-
verrechnung zu qualifizieren.

Als Erstes wurde in einem Beratungsgesprach
abgeklart, auf welche personlichen Stiarken
bzw. Interessen sowie Ausbildungen aufgebaut
werden kann. Es stellte sich heraus, dass ihr
das Rechnungswesen durchaus entsprechen
wirde. Es bestand aber in ihrem Bereich zu
dieser Zeit keine Chance fiir einen Wechsel in
die Lohn- und Gehaltsverrechnung.

Die Expertlnnen der Stahlstiftung zeigten der
Kollegin verschiedene Moglichkeiten auf, wie
sie das Ausbildungsziel erreichen kann. Person-
liche Gesprdche halfen ihr dabei, eine fiir sie
stimmige Entscheidung zu treffen. Da sie die
voestalpine als attraktiven Arbeitgeber schatzt
und ein ,, Ausstieg” nicht in Frage kommt, ent-
schied sie sich schlieflich dafiir, ihre Wunsch-
ausbildung im Rahmen von Abendkursen zu
absolvieren. Die Stahlstiftung versorgte sie mit
Informationen iiber passende Ausbildungen
und finanzielle Fordermdglichkeiten der 6ffent-
lichen Hand. Am Ende wurde ihr noch der
Tipp gegeben, die internen Stellenausschrei-
bungen der voestalpine standig im Auge zu
behalten.



Personliche Krise Arbeitslosigkeit
Ein Beitrag von Judith Fink

, Wir haben in der Firma schon ldnger gewusst,
dass es schwierig werden wird. Die Gertichte-
kiiche brodelte, aber es gab kaum zuverldssige
Informationen. Plétzlich ging alles sehr schnell,
wir wurden vor vollendete Tatsachen gestellt.
Das war dann doch ein Schock - und auch eine
Krinkung, weil niemand mit uns geredet hat.
Von einem Tag auf den anderen ist deine Arbeit
nichts mehr wert...*“

So oder so ahnlich schildern Stiftungsteilneh-
mende ihre Erfahrungen mit dem Jobverlust,
wenn sie bei uns in der Berufsorientierungs-
phase sind. Die Arbeit zu verlieren, bedeutet
eine einschneidende Lebensverdnderung
durchzumachen, die nicht spur- und reibungs-
los an einem voriiberzieht: Von heute auf
morgen ist vieles anders. Mit dem gewohnten
Arbeitsalltag ist auch die gewohnte Tagesstruk-
tur verschwunden, vertraute ArbeitskollegIn-
nen fehlen, der Smalltalk in der Kaffeepause
und vieles mehr. Wer ldnger in einer Firma
beschaftigt war, verliert mit dem Job nicht nur
seine Arbeit, sondern oft auch ein Stiick Hei-
mat und berufliche Identitat. Sinnfindung und
Selbstwert sind in unserer leistungsorientierten
Gesellschaft vielfach eng mit Erwerbsarbeit
verbunden. Deshalb bedeutet der Arbeitsplatz-
verlust oft auch einen Einbruch an Selbstver-
trauen und Sinnerfahrung. Dazu kommen Exis-
tenzdngste und die grof’e Unbekannte: Wo
kann ich mit meinen (mitunter schon sehr spe-
zialisierten) beruflichen Fahigkeiten wieder
eine Arbeit finden? Kann bzw. muss ich mir
zusatzliche Qualifikationen aneignen, damit
mich die Arbeitswelt wieder haben will?

Ungewollte einschneidende Lebensverdnde-
rungen losen immer - und das ist ganz normal
- eine Stressreaktion aus. Diese fillt, je nach

personlicher Lebenserfahrung und aktueller
Bewertung der Situation, unterschiedlich aus.
Aus Biologie und Stressforschung wissen wir,
dass eine Stressreaktion - biologisch gesehen
- eine durchaus sinnvolle Mafinahme unseres
Korpers ist: Die dadurch freigesetzten Hormone
versetzen uns in einen Zustand hoherer Akti-
viertheit und Handlungsbereitschaft. Sie fokus-
siert unsere Krdfte und Sinne auf die wahr-
genommene Bedrohung, schaltet reflexives
Denken weg und liefert die Energie zu raschem
Handeln. Doch das kann bei Jobverlust auch
ein Problem darstellen. Wir stehen vor einer
komplexen Situation, die nicht rasch ,abgear-
beitet“ werden kann. Sie erfordert Umsicht,
Perspektivenwechsel und sorgsames Abwagen.
Aus diesem Grund erleben wir Stress, wenn wir
nicht gleich zielgerichtet handeln konnen, in
seiner negativen Form: als innere Unruhe, Blo-
ckade im Denken, Unentschlossenheit und
Anspannung im Korper. Fiir Stiftungsteilneh-
mende fallt diese Zeit oft in die Phase der
Berufsorientierung, in der entscheidende Wei-
chenstellungen vorgenommen und ein Bil-
dungsplan unterschrieben werden sollen.



Der eigentliche Stressfaktor ist nie die Situation
selbst, sondern immer deren Bewertung. Diese
wird unter anderem durch unsere Vorerfah-
rungen, unsere Personlichkeit, die aktuelle
Lage sowie die gegenwartige korperliche und
psychische Verfassung mit beeinflusst. Aus
der Schmerzforschung wissen wir, dass der
Schmerz reduziert wird, wenn man sich auf
ihn einlassen kann. Umgekehrt provozieren
Angst vor und Frustration iber den Schmerz
noch zusdtzlichen Schmerz. Dies konnen wir
fiir die Belastungssituation Jobverlust nutzbar
machen: Wenn wir uns und anderen eingeste-
hen, dass uns die gegenwartige Situation belas-
ten darf und dass es etwas ganz Normales ist,
dass unser Korper und unsere Seele darauf
reagieren, nehmen wir dem Stress die erste
Spitze. Dadurch werden Anteilnahme und Ver-
standnis von anderen sowie ein liebevoller
Umgang mit uns selbst moglich. Bei Letzterem
gilt: Was uns in normalen Zeiten hilft, Span-
nungen abzubauen und neue Energie zu tan-
ken, das sollten wir jetzt erst recht regelmafig
und hdufig tun.

Die momentane Stimmung - unruhig, aber
gleichzeitig antriebslos - verleitet uns eher
zum Dasitzen und Griibeln, wodurch es schwer
sein mag, sich aufzuraffen. Deshalb ist es rat-
sam, nicht nach der eigenen Motivation zu
handeln, sondern es einfach zu tun. Erst im
Nachhinein wird beurteilt, ob es jetzt ein biss-
chen besser geht. Wer schon vorher einen
Zugang zu Bewegung hatte, ist hier im Vorteil.
Sport, und hier insbesondere Ausdauersport,
ist ein hervorragendes Mittel, die erhohten
Stresshormone im Blut wieder abzubauen.
Grundsatzlich ist jedoch alles hilfreich, was
uns kurzfristig auf andere Gedanken bringt und
unsere positiven Emotionen anspricht. Dadurch
erweitert sich die Perspektive und moglicher-
weise tun sich neue Losungswege auf. Da, wie

bereits erwdhnt, uns die Eigenmotivation in
solchen Zeiten schwerer fallt, mag es hilfreich
sein, sich diese Auszeiten fix in den Kalender
einzutragen.

Hilfreiche Fragestellungen:

Was bringt mich normalerweise wieder
in einen geistig ausgeglichenen
Zustand zurtick?

Was stdrkt mich korperlich und bringt
mir normalerweise wieder Energie?

Bei welchen Menschen kann ich so sein
wie ich bin, fiihle ich mich verstanden
und angenommen?

Wer ist ein guter Gesprdchspartner?

Mit wem sollte ich mich jetzt besser
nicht treffen?

Was bekommt mir grundsdtzlich nicht
— sowohl kérperlich als auch psychisch?

Was nervt und ermiidet mich
tendenziell?

Gibt es zusdtzliche Belastungen, denen
ich jetzt aus dem Weg gehen kénnte?

Ritualisierte Tagesabldufe sind wichtig und ent-
lastend, da sie uns Sinn und Halt geben. Wir
miissen uns nicht jeden Augenblick fragen,
was wir jetzt gerade tun sollen. Bei den meis-
ten Erwachsenen ist die berufliche Tatigkeit der
Schrittmacher im Alltag. Sie regelt das Aufste-
hen und das Essen, das Zusammensein mit
Familie und Freunden, das Freizeitverhalten
etc. Fallt durch den Arbeitsplatzverlust dieser
Schrittmacher weg, sind wir gleich mehrfach
entwurzelt: Sowohl unsere berufliche Heimat
als auch die vorher als selbstverstandlich emp-
fundene Verankerung in der Zeit sind verloren
gegangen.



Aus diesen Griinden ist es ungemein wichtig
- auch in der Stiftungszeit -, schnell wieder in
einen geregelten Tagesablauf zu finden. Diesen
sollen wir so durchstrukturieren, als wadre es
ein gewohnlicher Arbeitstag. Fiir das seelische
Gleichgewicht der meisten Menschen ist der
Wechsel von Wegsein und Heimkommen,
Alleinsein und Kontakt haben, sich beschafti-
gen und sich ausruhen, von hoher Bedeutung.
Fiir jemand, der berufstatig ist, ist es leicht, ein
Wochenende zu vertrédeln. Es kann jedoch
sehr belastend sein, einen Tag ohne konkreten
Plan in der Arbeitslosigkeit zu verbringen.
Gerade nach dem Eintritt und in der Phase der
Jobsuche kann eine gute Tagesstruktur sehr
hilfreich sein. Die Stiftungsteilnehmenden
haben, abgesehen von Ausbildungs- und Prak-
tikumsphasen, hier einen zeitlichen Spielraum.

Hilfreiche Fragestellungen:

Welche Aufgaben oder Vorhaben habe
ich wdhrend meiner Berufstdtigkeit
immer wieder aufgeschoben und wie
lielen sich diese jetzt realisieren?

In meinem neuen Job blicke ich auf
diese (jetzige) Zeit zuriick. Wie mdchte
ich sie geniitzt haben?

Was wollte ich schon immer lernen/tun?

Gibt es Aktivitdten aufer Haus, die
sich regelmdfsig in eine Woche ein-
planen lassen?

Um welche Sozialkontakte mochte ich
mich jetzt in dieser Zeit verstdrkt
bemiihen?

Wen will ich regelmdfsig treffen?

Welche Personen wiirden es sehr
schdtzen, wenn ich jetzt mehr Zeit fiir
sie hdtte?

Wem konnte ich mit meinen Fdhig-
keiten hilfreich sein?

Wir alle sind bereits Expertlnnen im Umgang
mit Veranderungen. Wir haben seit unserer
Geburt (und wahrscheinlich schon vorher)
immer wieder Neues gelernt. Das Leben hat
sich seit damals mehrmals und gewaltig veran-
dert. Selbstverstandlich gehen wir mit nattirli-
chen Entwicklungen und gewollten Verande-
rungen leichter und miiheloser um als mit
unvorhergesehenen Ereignissen. Nichtsdesto-
weniger hat jeder erwachsene Mensch im
Umgang mit seiner Welt schon eine Vielzahl
hilfreicher Kompetenzen und Einstellungen
entwickelt. Dessen ist er sich meistens aber
nicht voll bewusst. Deshalb erarbeite ich mit
den Stiftungsteilnehmenden in den Berufsorien-
tierungskursen eine Kompetenzbilanz beziig-
lich bereits bewadltigter Veranderungen. Ich
bitte sie, sich an eine weiter zuriickliegende
und abgeschlossene Lebenskrise bzw. unge-
wollte Veranderung zu erinnern. Dazu werden
die folgenden drei Fragen schriftlich beant-
wortet:

= Wenn Sie sich noch erinnern kénnen:
Welche Gefiihle waren damals in der aktuel-
len Situation vorhanden und welche Ein-
schdtzungen hatten Sie im ersten Moment?

= Welche Fdhigkeiten und Krdfte haben Sie
damals mobilisiert? Was war Ihnen beson-
ders hilfreich?

= Wie beurteilen Sie diese Lebensverdnderung
aus Ihrer heutigen Sicht?

Lasst man sich ernsthaft auf diese drei Frage-
stellungen ein, wird meistens die Erfahrung
gemacht, dass trotz anfdnglicher Krisenstim-
mung viel Kraft mobilisiert werden konnte.
Durch den Einsatz einiger Ressourcen und
einer hilfreichen Einstellung wurde die Situa-
tion bewaltigt. So manche ungeliebte Krise
wurde langfristig betrachtet Impulsgeber fiir
bedeutende Entwicklungsschritte, die man



nicht mehr missen mochte. In unruhigen Zei-
ten macht es Sinn, sich auf diese Weise zu
erinnern. Einerseits werden damit bereits vor-
handene Ressourcen und der personliche
Bewaltigungsstil bewusst gemacht, andererseits
steigt die Zuversicht, dass auch der momentan
schmerzhafte Jobverlust einiges an wertvoller
Entwicklung fiir einen bereithalten konnte.
Unter Umstdnden relativiert sich auch die jet-
zige Situation, weil erkannt wird, dass bereits
Schwierigeres und Bedrohlicheres im Leben
gemeistert wurde.

Mitte der Neunzigerjahre nahm die Anzahl
dlterer Personen in Stiftungsbetreuung deutlich
zu. Die psychische Belastung durch den Job-
verlust war in dieser Gruppe weit hoher als bei
den jungen Teilnehmenden, die ohne grofiere
Hindernisse wieder ins Arbeitsleben integriert
werden konnten. Rasch stellte sich heraus, dass
unser Betreuungsangebot gerade in der sensib-
len Phase der Jobsuche fiir diese Personen-
gruppe nicht ausreichte. Deshalb werden die
Stiftungsteilnehmenden in der Outplacement-
Phase seit 1995 durch eine Psychotherapeutin
mitbetreut.

Unser psychotherapeutisches Angebot gilt mitt-
lerweile fiir alle Teilnehmenden in allen Phasen
der Stiftungszeit. Es ist zu einem integralen
Bestandteil unserer Beratungsarbeit geworden.
Die erfolgreiche Bewaltigung einer Neuorien-
tierung im Arbeitsleben ist kein ausschlief3-
lich intellektueller Prozess, sondern erfordert
immer auch eine psychische Umstellung. Es
bedeutet unter anderem, sich von einem
womoglich langjdhrigen Arbeitsverhaltnis zu
verabschieden und offen fiir eine neue Tatig-
keit bzw. ein neues Berufsfeld zu sein. Wie die
Erfahrung zeigt, sind eine positive Grundhal-
tung und ein aktives Verfolgen der neuen Ziel-
setzung wesentliche Faktoren einer erfolgrei-

chen Wiedereingliederung in die Arbeitswelt.
Eine positive Grundstimmung und ein aktives,
zielorientiertes Handeln stellen sich, wie be-
reits erwahnt, nicht automatisch ein. Sie sind
das Resultat einer positiven Wandlung und Ver-
arbeitung der Vorgdnge, welche die Lebensver-
anderung begleiten.

Die Teilnehmenden sind in den verschiedenen
Phasen der Stiftungsbetreuung mit unterschied-
lichen Themen- und Aufgabenstellungen kon-
frontiert. Von diesen kann jede einzelne poten-
ziell belastend sein. In der Berufsorientierung
sind viele innerlich noch mit der Verarbeitung
der Kiindigung und dem Abschiednehmen vom
alten Arbeitsplatz beschaftigt. Ein Einbruch des
beruflichen Selbstvertrauens und Zukunfts-
dngste sind in dieser Zeit hdufig anzutreffen.
Wenn jemand in der Ausbildungszeit wieder in
einen , SchiilerInnen- bzw. Studierendenalltag*”
eintritt, konnen die (Lern-)Anforderungen und
die neue Zeiteinteilung belastend werden. Prii-
fungsangste, die man schon langst hinter sich
geglaubt hatte, konnen hier auf problematische
Weise wieder auftauchen. In der Phase der Job-
suche steht der in der Stiftung vollzogene Bil-
dungsweg auf dem Priifstein. Gerade in Phasen
schlechter wirtschaftlicher Entwicklung wird
hier oft ein langer Atem gebraucht. Unter
Umstdanden miissen zahlreiche Absagen wegge-
steckt werden. Existenzielle Angste werden in
dieser Zeit wieder besonders deutlich erlebt.

Eventuell bestehen bereits vor dem Stiftungs-
eintritt mehrere ldnger anhaltende Belastungs-
faktoren (Beziehungsprobleme, belastende
Arbeitssituation, gesundheitliche Probleme
etc.). Ist die Kiindigung sozusagen der ,letzte
Tropfen, der das Fass zum Uberlaufen bringt®,
ist rasche Krisenintervention notig.

Grundsatzlich gilt: Psychotherapeutisches
Coaching ist immer dann angezeigt, wenn die



aktuellen personlichen Ressourcen zu einer
positiven Bewadltigung eines auftauchenden
Problems nicht mehr ausreichen. Ziel dabei ist
es immer, die eigene Handlungskompetenz
wieder herzustellen.

FALLBEISPIEL
Ausgangssituation

Herr K. war 35 Jahre alt. Er war schon seit sei-
ner Lehrzeit als Anlagenmonteur im voest-
alpine-Konzern tatig und verlor aus strukturel-
len Griinden seinen Arbeitsplatz. Mit seiner
Frau, die in einem sozialen Beruf arbeitet, hatte
er zwei kleine Kinder. Durch die Stiftung erhielt
Herr K. die Moglichkeit, die HTL fiir Maschi-
nenbau zu absolvieren. Grundsatzlich war das
eine richtige Entscheidung, da er sich beruflich
noch weiterentwickeln wollte, die Ausbildung
neben der beruflichen Tatigkeit jedoch zu
belastend gewesen ware. Herr K. ist ein All-
rounder, sein Interesse gilt kleinen Innovatio-
nen, mit denen Produktionsabldufe verbessert
werden.

Im 2. Semester stand Herr K. vor meiner Tiire.
Obwohl er ein gutes Zeugnis hatte, litt er unter
Versagensdngsten. Das Schliisselerlebnis war
eine negative Beurteilung bei einem Test. Seit-
her lernte er extrem viel, um sich abzusichern.
Er war standig angespannt und angestrengt —

die Belastung bedrohte sein Bildungsziel. Er
sagte, er halte diesen Stress auf Dauer nicht
aus. Gedanklich war er fast immer bei der Aus-
bildung, wenn er einmal nicht lernte, plagten
ihn Schuldgefiihle.

Fiir viele Stiftungsteilnehmende bedeutet die
Ausbildung, die sie bei uns absolvieren kon-
nen, enorm viel: Sie ist praktisch die letzte
Chance auf einen hoheren Bildungsabschluss.
Unter Umstdnden ist es auch die letzte Mog-
lichkeit, eine in der Jugend getroffene Berufs-
wahl noch einmal zu revidieren.

1. Die Versagensangst verstehen:

Es erwies sich, dass Herr K. keine hohen Leis-
tungsanforderungen an sich stellte - er wollte
lediglich positive Noten. Sein Perfektionismus
war mehr eine extreme Absicherungsstrategie
gegen mogliches Versagen. Da Herr K. intelli-
gent und motiviert war, wiirde er hochstwahr-
scheinlich erfolgreich sein. Aber die Angst vor
dem Versagen bedrohte seinen Bildungsweg, da
er fiirchtete, die enorme Anstrengung nicht
lang genug aushalten zu konnen.

Wir sprachen iiber seine innere Haltung: Hat er
sich erst einmal ein Ziel gesteckt, dann muss es
unbedingt erreicht werden. Auch wenn das
Erreichen des Ziels wirklich gewollt ist, entsteht
viel zusdtzlicher Druck durch die Tatsache, dass
auf keinen Fall umgekehrt werden darf.

Biografisch gab es wenig Hinweise auf die Ent-
stehung dieser dngstlich-absichernden Haltung.
Herr K. hat schon immer sein Bestes gegeben,
beispielsweise auch im Sport. Oft sollten damit
Schuldgefiihle vermieden werden: Wenn ich
mein Bestes gebe, habe ich mir nichts vorzu-
werfen.

2. Arbeit an der Angst:

a) Der Angst nachgehen:
Angst verleitet immer zu Gegensteuerungs-
und Absicherungsstrategien. Therapeutisch ist



es wichtig, erst einmal der Angst nachzugehen.

Was konnte schlimmstenfalls passieren? Wenn
er die Schule abbricht, was wiirde er dann tun?
Wie sdhe er seine Zukunft?

Das gemeinsame Erarbeiten eines Ausstiegssze-
narios wirkte bei Herrn K. etwas entlastend. Er
spiirte, dass er auch so eine berufliche Zukunft
hitte. Therapeutisch wurde die Moglichkeit
induziert, auch umkehren zu konnen.

b) Konfrontation mit der Angst:

Herrn K. fehlte das Grundvertrauen, es ohne
extreme Absicherung zu schaffen. Deshalb war
es wichtig, ihm diese Erfahrung zu ermaogli-
chen. Durch die Angst hindurchzugehen und
zu sehen, dass es eigentlich nicht so schlimm
ist, bewdhrte sich schon oft als eine heilsame
Strategie im Umgang mit Angsten. Herr K.
erhielt die Aufgabe, in einem Fach, bei dem er
eigentlich nicht mehr durchfallen konnte,
nichts fiir einen Test zu lernen. Das fiel ihm
zundchst ziemlich schwer, aber in mehreren
abgestuften Anlaufen wurde es geschafft. Das
Ergebnis war erstaunlich: Er schnitt trotzdem
gut ab. Die Erfahrung, dass er sich auf seine
Kompetenz und Intelligenz verlassen konnte,
wirkte sehr entlastend.

Die Gefahr des Uberlernens ist bei vielen Stif-
tungsteilnehmenden, denen die Ausbildung
sehr viel bedeutet, hoch. Dabei wird iiber das
Einpragen des Stoffes hinaus und meist ohne
ausreichende Pausen gelernt. Durch zu haufi-
ges Wiederholen werden im Gehirn Speiche-
rungsprozesse gestort. Das wird dann zu einer
selbsterfiillenden Prophezeiung: Das Versagen,
das unbedingt vermieden werden sollte, holt
einen ein.

¢) Der verborgene Sinn der Angst:

Im Grunde steht hinter jeder Angst auch eine
tatsdachliche Bedrohung. Therapeutisch spre-
chen wir von dem verborgenen Sinn und dem
existenziellen Anteil der Angst. Bei Herrn K.

Judith Fink (Psychotherapeutisches Coaching)

war es seine Lebensqualitat, die tatsdchlich
gefdhrdet war. Er traf sich nur mehr selten mit
Freunden und unternahm kaum noch etwas
mit seiner Frau. Die Zeit wurde durch Lernen
und Familienarbeit aufgebraucht. Herr K.
lernte, sich bewusst wieder mehr Zeit zu neh-
men, und spiirte, dass es sich auch auf sein
Lernverhalten positiv auswirkte.

Begleitend dazu besprachen wir seine Lernstra-
tegien, welche Pausen er machen sollte und
wie er sie gut fiir sich niitzen konnte. Dies war
sehr unterstiitzend und steuerte seiner Tendenz
entgegen, immer angestrengter und verzweifel-
ter zu lernen.

Insgesamt kam Herr K. zu fiinf zweistlindigen
Sitzungen in nicht ganz vier Monaten zu mir.
Seine Versagensangste wurden deutlich redu-
ziert und ein Ausbildungsabbruch war kein
Thema mehr. In einem Reflexionsgesprach
fiir Ausbildungskandidaten zwei Jahre spater
zeigte sich, dass die Verbesserung der Sympto-
matik angedauert hatte. Herr K. hat seine Aus-
bildung in der Stahlstiftung erfolgreich abge-
schlossen.



Geschichte der Stahlstiftung

,Die Geschichte soll nicht das Gedéchtnis beschweren,
sondern den Verstand erleuchten. “

Gotthold Ephraim Lessing
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VOEST-AL
STA PINE
LSTIFTUNG zur Férderung der

b : .
eruflichen Wledereingliederung

VORWORT

Die VOEST-ALPINE ist aufgrund ihrer Grofienordnung und
wirtschaftlichen Bedeutung far Osterreich ein wichtiger
Wirtschaftsfaktor. Wenn eine Firma dieser Art zur
Sicherung bzw. Wiederherstellung ihrer Wetthewerbsfahig-
keit in 5 Jahren rund 10.000 Mitarbeiter abbauen mul,
wobei sich diese Personalreduktion auf einige wenige Stand-
orte verteilt, werden damit Krafte frei, die der normale
Arbeitsmarkt nicht mehr auffangen kann.

In Form der Stahlstiftung hat die VOEST-ALPINE einen
beispielshaften Weg gefunden, einerseits ihre marktorien-
tierten Einsparungsprogramme planmafig abwickeln zu
konnen und andererseits den davon persinlich betroffenen
Menschen eine echte Unterstutzung zur Bewaltigung dieser
Krisensituation in ihrem Leben zu geben.

Das nun folgende Buch will nicht mehr als einen Uberblick
iiber das Phanomen »Giahlstiftung” aus verschiedenen Blick-
winkeln geben, wobei der Aufbau darauf ausgerichtet ist, die
zugrundeliegenden Jdeen und Ziele, das "Leitbild” der
Stahlstiftung dem Leser nahezubringen.

/44 é’%{//zuf‘

Strahammer

Buch zur Griindung der Stahlstiftung,
Erscheinungsjahr 1988



Ein unsinkbares Schiff?

Der VOEST-ALPINE-Konzern war einst ein rie-
siges Industriekonglomerat, ein Mischkonzern,
der in den verschiedensten Marktbereichen,
wie z.B. Stahlerzeugung, Handel, Halbleiter-
technik, Schiffbau, Medizintechnik, Bergbau,
Glas, Anlagenbau und noch vielen mehr, tatig
war. Aus dieser breiten Palette von Geschdafts-
feldern erkldrt sich die hohe Anzahl verschie-
dener Mitgliedsgesellschaften der Stahlstiftung,
die nach der Zerschlagung der alten VOEST-
ALPINE aus dieser hervorgingen.

Der Konzern in der Krise

Mitte der 1980er Jahre schlitterte der verstaat-
lichte Konzern in eine schwere Krise. Die Ursa-
chen dafiir waren vielfaltig. Die VOEST-ALPINE

war als Staats- und Leitbetrieb stindiger und
nachhaltiger politischer Einflussnahme ausge-
setzt. Die Funktion als staatliche Beschafti-
gungsreserve wirkte sich zwar positiv auf die
Arbeitslosenquote und die Beschdftigten aus,
fiihrte aber zu einer niedrigen Produktivitat.
Dazu kamen schwieriger werdende internatio-
nale Rahmenbedingungen, die Aushéhlung ein-
zelner Unternehmen und Misserfolge bei der
Diversifikation, bei Auslandsprojekten und im
Finalbereich (z.B. das Stahlwerk Bayou im
US-Bundesstaat Louisiana, der Maschinenbau
Liezen u.a.). Die massiven Ol-Spekulationsver-
luste der 1978 gegriindeten VOEST-ALPINE-
Handelstochter Intertrading fiihrten den Kon-
zern 1985 an den Rand des Bankrotts und zum
Riicktritt des gesamten VOEST-ALPINE-Vor-
stands.

ﬁ L

Gemeinsam ziehen wir den Wagen
wieder an Land!

,:..

Die Wahrheit, Dezember 1985
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Nach den Milliardenverlusten
Die schwerste Stunde fiir unsere VOEST

nﬂm“

Fiir die melsten von uns war es unfaBbar,
dal sich unser Uniernehmen in einer der-
uﬂﬂ Notlage befindei. Nachdem der er-

hnfuam bklingt, siellt sich fiir
nhause Frage, wie es

Im Juli und Oktober befal-
te sich der VA-Aulsichisrat
mit der Geschiftslage der In-
tertrading.  Von  mibglichen
Verlusten der bisher erfolg-
reichen VOEST-Tochter wur-
de dabei gesprochen. Von 500
Millionen Schilling war die
Rede. Einer Summe, die gera=
de nich verkraftbar gewesen
wiire. Gleichzeitig wurde an-
gedeutet, daB  trotzdem bis
Jahresende mit elner ausge-
glichenen Bilanz gerechnet
weorden  konne. Doch  leider
kam das dicke Ende. Mitle
November fiulerie sich Vor-
standsdirekior Dr. Koch, dafl
er die Verantwortung fiir die
weitere  Enlwicklung nicht
mehr tragen kann, GO Apfal-
ter unterrichtete daraufhin
die OIAG und Minister Laci-
na {iber den Ernst der Lage.
Lacina werlangte daraufhin
die sofortige Abldsung des ge-
samben Vorstandes. Am 26
November irilt dieser ge-
sehloggen rurick. Die tatsach-
lichen Verluste sind weil hi-

her als befilrchiel. Regi

und OIAG sind sich einig, d
razch gehalfen werden mufl.
Am 2. November beschliefit
der Aufsichtsrat der OIAG
einstimmig eine Hapitalzu-
fuhr von 36 Milliarden Schil-
ling. Anschliefend wird im
VA-Aulsichisral fast Tag und
Macht tiber die Lage beraten.
Die bisherigen WVorstandsdi-
rekloren  sichen Hede und
Antworl. Thr Rickiritt wird
angenommen. Dr. Kirch

wird vorldufig never GD,
Raidl und Dipl-Ing. Staska
werden mit ithm die Geschiflte
fidhren,

Wie geht es nach der finan-
ziellen ‘Talfahri weiterT Diese
bange Frage stellen sich nicht
nur  Helegschaft wnd Be-
triebsrat, sondern all jene, die
begriffen  haben, was die
VOEST {ir die gesamie Wirt-
schaft unseres Landes bedou-
el DMe Frage st im Augen-
blick fast nicht zu beantwar-
ten, Auch die wenigen emst-

zrunehmenden Fachleute sind
ruriickhaltend. Trotedem
brauchen wir den Kopf nicht
hingenzulassen. Denn  aoch
var vierzig Jahren muien
wir ganz von vorme anfangen.
Und erst bel unserem grofen
Fest vor cinigen Monaten sind
Zigtausende gekommen und
haben unsere Leistungen be-
wundert. Uns st schon klar,

dal die Zeit zeit den Stunden, m

als unser Werk in Trimmern
Ing, nicht stehengeblieben ist
Die Situation aul dem Welt-
marki hat sich wveréndert.
andere Produkie werden

nachpelragl als In der Nach-
k t Aber etwas ganz
Wﬁa&:tm Ist yedxhgegb
ben: schwierige Situationen
ktinnen nur Oberwunden
werden, wenn alle zusam-
menhalten, Genau das ist es,
was wir jetzt brauchen. Schon
in guten Zeiten hatlen wir
nicht Gberall Freunde. Und
ﬂﬁwin{: sind es nicht
geworden, Unz kann
daher nur weiterhelfen, wenn
wir zusammenhalten. Dar-
l!ber sind sich Arbeiter- und
Angestellienbetriebsrat villlg
einig.

Es geht um einen neuen Anfang

Der Belegschaft kann
niemand was aufhalsen!

Die  Entwicklung in den
letrten Wochen und Tagen
und die daraus resultierende
Medienkampagne gibt Anlaf
rur Sorge und Verunsiche-

TUNg.

Wir dirfen den Ernst der
Situation mnicht = verkennen,
sollen uns aber auch nicht in
die Ecke driingen lassen, Fest-
stehi, dad die Belegachail kel-
nerled Verschulden an  der
Entwicklung trifft. Im Ge-
gentell, viele groflartige Er-
folge waren nur durch den

Einsatz der VOESTle-
mﬂ und VOESTler mdg-
lich.

Es geht um einen neuen
Anfang unter never Plhrung.
Wir kennen unsere Schwii-
chen, di¢ uns z2um Tell =chon
sait Jahren begleiten. Auch
wir hoffen, dall zukinftige
Geschifie in erster Linip Er-
folge bringen und zu cinem
poaitiven Gesamiergebnis
fuhren. Wir wissen aber auch,
dall wir Schwachstellen in
manchen Frodulktionen und
Standorten haben und dab

Die Wahrheit, Dezember 1985

VOEST-ALPINE-NEU

Die Folgen des ,, VOEST-Debakels* waren eine
regelrechte Staatskrise und ein tiefgreifender
Restrukturierungsprozess. Die Krise der Ver-
staatlichten Industrie und die gleichzeitig her-
einbrechende globale Stahlkrise fiihrten zu
einer Zerschlagung des Unternehmens und
einem grofiflichigen Personalabbau. Nach
einer Analyse aller Geschdiftsfelder, in denen
das Unternehmen tdtig war, wurde im Herbst
1986 das so genannte ,, VOEST-ALPINE-NEU*-
Konzept aufgestellt. Durch eine neue Organi-
sationsstruktur, sowie ein umfassendes Ratio-

nalisierungs- und Investitionsprogramm sollte
der vom Konkurs bedrohte Konzern wieder in
die Gewinnzone gebracht werden. Die OIAG
erklarte sich bereit, die notwendigen Mittel zur
Verfiigung zu stellen.

Viele mussen gehen

Um den volligen Niedergang abzuwenden,
setzte die neue Konzernleitung auf Konsolidie-
rung, Rationalisierung und Sanierung. Berech-
nungen gingen davon aus, dass innerhalb von
fiinf Jahren etwa 10.000 Arbeitskrafte abgebaut



VOEST-Konzept wird revidiert - Umwelischutzinvestitionen verwassert

Um 1400 VOESTIer mehr als
geplant miissen gehen!

Bis 1990 sollen um 1400 Mitarbeiter mehr als die ur-
spriinglich im Konzepl VOEST-ALPINE NEU vorgese-
henen 9400 abgebaut werden, die meisten davon in Linz.
Aulierdem soll das Investifionspaket fiir die Hiitle Linz
von 6 auf 4 Mrd. S gekiirzt werden, wodurch sich auch
Auswirkungen bei den geplanten Emissionsverbesse-
rungen ergeben. Dies ist das Hauptergebnis eines Malfl-
nahmenpakets, das der VOEST-Vorstand dem Auf-

sichisral vorlegte.

Ursache dieser Hauptmali-
“nahmen, die der VOEST-Vor-
stand in seiner Klausur in Ai-
gen iz M. beschlof, ist der dra-
stische Verfall der Stahlprei-
se, die den VOEST-Stahlbe-
reich im ersten Quartal 1987
im Vergleich zum vierlen
Quartal 1986 mit | Mrd. S be-
lastet, erklarte dazu General-
direktor Dr. Lewinsky im An-
schlull an die Aufsichisrats-
SitZung.

Man rechne [Or heuer mit
einem Verlust von 4.7 Mrd. S
{ursprunglich waren 34 und
spidler 38 Mrd. S prognosti-
ziert worden) unter der An-
nahme, dall die Stahlpreise
die Talsohle erreicht hitlen.
1986 wurden 6,7 Mrd, 5 Ver-
lust geschrichen, davon 24
Mrd. S  Altlasten.

Der Bau einer neuen Sin-
teranlage — von der Umwelt-
schutzseite vehemenl gefor-
dert = wird zuriickgestellL
Nicht zuletzt auch deswegen,
weil die Errichtung einer
neuven Sinteranlage zum  jet-
zigen Zeilpunkt auch techno-

Die Wahrheit, Mai 1987

logisch problematisch sei, er-
kldrten Dr. Lewinsky und
Aunflsichisratsvorsitzender Dr.
Sekvra.

Jedenlalls werde darch die
Reduzicrung der Investilio-
nen der angestreble Umwell-
effekt in Linz nicht in der
vollen Hihe erreichi, aber
durch verschiedene MaBnah-
men wie Anderungen in der
Fahrweise der Anlagen werde
eine ¥erminderung des S0O,-
Ausstofies um etwa 50 Prozent
cintreten und die alten Sin-
teranlagen wiirden entstaubt,
teilte Dr. Lewinsky mit. Es
gelte nun, mil der Gewerbe-
behirde der Stadl Linz iiber
die neue Situation und im
spezicllen iiber die Riickstel-
lung des Neubaus einer Sin-
teranlapge #u verhandeln,

KEINE AKTION 50,55

LBREY Franz Ruhallinger
erklirte aul die Frage, wann
denn fiir die Belegschafis-
verlrelnng die Schmerzgren-
ze beim Personalabbau er-
reicht sei, es sei besser 25.000
Arbeitspliitze zu sichern, als
33000 durch Starrheil zu ver-
lieren. .Wir wehren uns im-
mer, aber die inlernationale
Entwicklung zwingt uns zur
Zustimmung”, sagie Ruhal-
linger. Jedenfalls werde man
auch bei den neven Freiset-
zungen mit dem  Vorstand
iiber einen Sozialplan ver-
handeln, eine Auvsdehnung
der Aktlion 30/55 diirfte aber
nach Aussagen von Sezialmi-
nister Dallinger nicht .drin*-
sein.

Ruhaltinger kritisierie
scharf die neégativen Medien-
berichte uber die VOEST, die
dem Untlernehmen weltweit
stark schadeten, weil sie die
Konkurrenz aufgreife und als
Verkaulsargument far sich
verwende, So sel deswegen
ein GroBaufirag fur Pakistan
{Anlagen aus dem Finalbe-
reich um 350 Mill. S5) geplatzt,



werden miissten, um international wieder wett-
bewerbsfahig zu werden. Die geplante Perso-
nalreduktion verteilte sich auf wenige Stand-
orte, weswegen alternative Losungen gefunden
werden mussten. Der normale Arbeitsmarkt
wadre nicht in der Lage gewesen, die vielen
neuen Arbeitslosen aufzufangen. Bis zu diesem
Zeitpunkt wurde bei Krisen iiblicherweise zu
Frithpensionierungen gegriffen. Mit der ,,Aktion
54/59“ wurde Beschaftigten, die wegen der
Krise ihren Arbeitsplatz verloren haben und die

54 (Frauen) bzw. 59 (Mdanner) alt waren, eine
Sonderunterstiitzung gewdhrt. Auf diese folg-
ten die ,,Aktion 52/57“ und spdter die ,,Aktion
50/55“ Dadurch sollten Arbeitspldtze fiir jiin-
gere Beschdftigte erhalten bzw. geschaffen
werden.

Die Regierung machte nun allerdings klar, dass
es in Zukunft keine weiteren gesetzlichen Rege-
lungen und Unterstiitzungen solcher Aktionen
geben werde...

Erster Erfolg des Betriebsrates!

Aktion 50/55 gesichert!

Die Aktion 50/55 wird auf das Werk ' Linz der
VOEST-ALPINE AG ausgedehnt! Dies erreichten
die Betriebsriite letzte Woche in Verhandlungen mit
ger. Die MaBnahme ist fiir die
gesamte VA AG bis Ende 1987 gesichert.

Sozialminister Dallin

heillt es da immer wieder, und
auch bei den Stadtrundfahr-
ten ‘am Tag der offenen Tir
der Stadt Linz am vergange-
nen Samstag erhitzte dieses
Thema die Gemiiter mehr als
die Umweltprobleme. In den

Auf eine derartige Aktlion
haben vor allem Kollegen, die
jahrzehntelang Schicht gear-
beitet haben, sehnsiichtig ge-
wartet. Gleichzeitig wird da-
durch erreicht, daf der im
Konzept VOEST-ALPINE
Neu" vorgesehene Personal-
abbau  gemildert werden
kann. Denn diese Aktion kin-
nen in diesem Jahr noch 1400
Kolleginnen und Hollegen in
Anspruch nehmen.

Fiar die Inanspruchnahme
der Aktion 50/55 sind nach
dem Sonderunterstitzungs-
gesetz eine Reihe von Voraus-
setzungen nolwendig. So mulfy
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beispielsweise der Arbeitneh-
mer bzw. die Arbeitnehmerin
am Monatsersten, der dem
Ende des Dienstverhiltnisses
folgt, mindestens 180 anre-
chenbare Versicherungsmo-
nate in der Pensionsversiche-
rung, davon innerhalb der
letzten 36 Kalendermonate
mindestens 34, nachweisen
kinnen. Genauere Informa-
tionen gibt ez beim Betriebs-
rat.

Dieser wichtige Erfolg des
Betriebsrates stofit auferhalb
des Werkes auf Kritik.
~YOESTler mufte man sein,
dann ginge es einem gut”,

Medien wird noch ordentlich
geschirt

Wie sieht es wirklich aus?
Sind die Beschiaftigten in der
Verstaatlichten  bevorzugt?
Zunidchst einmal zur rechtli-
chen Grundlage fiir die Ak-
tion 50/55. Diese bildet ein
Sonderunterstitzungsgesetz
(SOG), das zundchst fur den
Bergbau geschaffen wurde.
Seit 1983 gilt es auch fir die
eisenerzeugende  Industrie.
Filir die verstaatlichte wie fir
die private.

Ein wiel schlaghkriftigeres
Argument liefert der Ver-
gleich mit anderen Lindern.



Eine Idee wird Wirklichkeit

Bei vielen Beschdftigten herrschte eine Stim-
mung, die sich mit drei kurzen Schlagworten
beschreiben ladsst: Angst, Hilflosigkeit und feh-
lende personliche Perspektiven. Konzernleitung
und Belegschaftsvertretung konnten und woll-
ten dem geplanten Abbau von mehreren tau-
send MitarbeiterInnen nicht tatenlos zusehen.

Angesichts dieser Herausforderung starteten
die Betriebsrdte und Manager des Unterneh-
mens eine gemeinsame Initiative. Die zentrale
Uberzeugung dabei: Was die Menschen wirk-
lich brauchen, sind nicht nur Geld und Sozial-
plane, sondern eine effiziente und gezielte
Hilfe bei der Wiedereingliederung ins Erwerbs-
leben. Dazu gab es eine grobe Idee, die als
Konzept niedergeschrieben wurde.

Um die Griindung der Stahlstiftung gab es mas-
sive Konflikte und Meinungsverschiedenheiten.
Die Moglichkeiten waren angesichts der Krise

beschrankt. Der Konzern war wirtschaftlich am
Ende und musste Massenkiindigungen vorneh-
men, um iiberhaupt eine Uberlebenschance zu
haben. Grofziigige Sozialplane waren ange-
sichts der schwierigen Lage kaum finanzierbar.
Also sprachen sich die Mehrheitsfraktion des
Zentralbetriebsrats, der Vorstand des Unter-
nehmens, die OIAG, der OGB, die Parteifreien
Gewerkschafter und das Sozialministerium fiir
die Einrichtung der Stahlstiftung aus.

Waihrend der Gewerkschaftliche Linksblock
von einer ,falschen Form der Solidaritat”
sprach und die Sicherung aller Arbeitspldtze
forderte, iibten sich das biirgerliche und das
freiheitliche Lager in harter und polemischer
Kritik an der Stahlstiftung. Angeblich wiirde
damit eine Klassengesellschaft unter den
Arbeitslosen geschaffen und es kam mitunter
zu Beschimpfungen der Stiftungsteilnehmen-
den.

Fraktionsfithrer Heckmann berichtet tiber Betriebsversammlung

Ernst der Lage verlangt Solidaritat

Am 22 Oktober fand Im Gbervollen
fumn, eine

des Verwal-
der Angestellien des
wirtschafiliche

Werkes Linz statt. Zor Diskussion standen die

Lage, Neworganlzailon und Personala
sowie die Stahlstiftung. Der Betriebsratl

Meinungsumfrage durch.
Generaldirelcior-Ste. Raidl
bertchiete Ober die wirt-
schaftliche Lage unseres Un-
ternehmens, Das heurige Jahr
ist gekennzeichnet durch ei-
nen leichten Umsatzriickgang
und ein voraussichiliches ne-

gatives von
tber fonf Millia Schil-
ling. Dies bedeutet eine

wesentliche Verschlechtarung
gegeniiber dem Konzept VA-
Mew. Auch im néchsten Jahr
wird der Umsate mit etwa 34
Milliarden Schilling nochmals
zurlickfallen, der Betriebs-
verlust kann jedoch voraus-
sichtlich halblert werden. ,Da
die internationale Stahlsitua-
thon schwierig bleiben wird,
missen In der VOEST alle
MaBnahmen wur Hostenre-
duktion fortgesetzt wenden®,
sagte Raidl,

Inirch die schiechte Ergeb-
nigzituation st der Vorstand
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men
auberdem eine

tion unseres Unternehmens.
Er erlauterte und begrindete
die geplante rechtliche Ver-
selbstandigung der drei Un-
ternehmensbereiche  Stahl,
Industrieanlagenbau und Fi-
nalindustrie und die kiinfti
Zuordnung der Zentralberei-
che und Tochiergesellschaf-
ten.  Strahammer kilndigte
auch emplindliche Korzun-
gen der Treuepensionen und
eine  Einschrénkung  der
Lehrlingsausbildung auf demn
eigenen Bedarf an.

Ist der Slogan der Stahlstil-
tung, die mithelfen soll, den
bevorstehenden Personalab-
bau in elner sczial vertretba-
ren Form abzufedern und die
berufliche Wiederelngliede-

rung ehemaliger Mitarbelter BETRIEESRAT HAT
zu ermoglichen Bemlelgzmhl.:- SCHNELL REAGIERT
vorsitzender Ing. Sulzbacher Aufgrund der Diskussionen
und Direktor Dr. Dipplinger . ;nilﬁlnlbﬂrhb:nl und be-

stellten das Modell der 5 =
stiftung vor.

UBERWALTIGENDE
SOLIDARITAT

1HB.:I darlim Anschlull aaln_:llla
ersammiung - durchgefithr-
ten Melnungsumfrage wur-
den 550 auswerthare Frage-

n abgegeben. Davon ent-
hielten 309 oder 725 Prozent
die Bereitschaft, einen Solida-
ritiitsbeitrag bis zu 1 Prozent
vom Brulttogehalt zu leisten,
170 Stimmen oder 275 Prozent
waren wovon. etwa
die Hillte andere Vorschlige
zur Aufbringung der erfor-
derlichen Mittel enthislt (Ge-
werkschaftsbeitra leitende
Angestellte, dffentliche Hand,
nba:harmn.u. -u'?"n Mal;it-
stungen etc). eniger -
stimraung fand die Stahlstif-
tung vor allem bel jingeren
Mitarbeitern und bei Kolle-
gen aus dem Industrieanla-
genbain

stlirkt durch die Umfrageer-
gebnisse haben der An 11=
ten- und Arbeiterbet at
schnell reagiert: Beide Kor-
perschaften haben jeweils wi-
nen BeschluB gefalt, 0,75 Pro-
zent aus der letzten Ist-Kol-
lektivvertragserhthung nicht
muszubezahlen; sondern zeit-
lich befristet der Stahlstif-
tung ruzufihren, Die verblei-
bende Ist-Lohn- brw, -Ge-
haltssrhihung betrigt daher
noch 1 Prozent

Mit diesen Beschlissen hat
der Betriebarat unter dem
Motto .Wer rasch hilft, hilft

pelt* bereits den erforder-
lichen Solidarititsbeitrag der
Belegschaft zur Finanzierung
der Stiftung eingebracht. Nun
liegt £5 an den anderen Part-
nern wie Sozlalministerium,
Linder und Gemeinden, auch
ihren Tell zur Finanzieru
und zum Gelingen der Stif-
tung beizubringen!



Die
otahlstiftung-

SOCTALDEMORIAT | S0HES HODELL TH RINGEM
GEGEN KAPITALISMUS UND ARBEITSLOSIGKEIT

Breitmaulfrosch, November/Dezember 1987
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VOEST-ALPINE

WERKSPAEGE
Eewetkschahllnhqr Linkshlock

NummarT 41,.Jhg.

Dezember 1987

KONTAKTE

& Othmar Grdnn, Zentralbeiriebs-
arhatrisbars

rat, Arbait I, Arbalber-
kamemarral . Tel. 0D 89
® Siegfried Pdtscher, Ersatrbe-
1 - o] E—— N T

Gewerkschaftlicher Linksblock
zur Stahlstiftung

Der massive Beschiitigungs-
abbau in der Verstaatlichten In.
dustrie gehl mit unverminderier
Hiirte weiter. In naher Zukunfi
wird die Voest-Alping in =klaing:
selbstindige Einheiten zerschia-
gen sein, und immer bedrohlicher
warden die Kindigungswellen.

Die Gewerkschaftsspilze MBE
wardndarie — trolz grofer Bedenken
vialar Betriebarite und lohender Ge-
werkschalter nachirdghich den
Kolleklivverirag und machis a3 80
migglich, dabk Untarnahmuengen im Zu-
sammenwirken mil den trichsra.
ten die Lofinerhdhungan in der Voasi-
Alping und im Stayr-Konzedn aussel-
ran kdnman.

Zur Finanzierung
der Stahlstiftung

Mit dem Verzichl auf ginen Tadl
der Lohnerhdhung wind in der Viosst:
Alpine die Stahlstiftung linanziert,
Weitere Finanzquellen for die Stif-
lung wardan dis SUG-Pensionisten
sgin, deren Pension nun besbesert

wweirAd Aaolasdasn wied din AkRFartimenes

Werkspiegel, Dezember 1987
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zielfohrend, Solidaritst iRt micht,
da jona, die noch sinen Arbaitsplatz
nhaban, Opler bringan sollan, um das
Bittene Los jenar 2u mildarm, dig ihren
Artaitsplatz  werlisren,  Solidarnitat
heill, gemainsgam fir die Erhaliung
der Arbeitsplites und f0r die Schal-
fung von Ersatzarbeitsplatzen zu
kampien. Das mul das Ziel dor Ge
werkschaligpolitic und der Baleg-
schaftsvertreter ssin,

Die Prebleme werden durch Qp-
fergraachan nichi geldsl. Die Siahl
stiflung oder hnliche Modelke (zum
Beisplel =junge Aktians bei Stayr) sk
chamn keingn ainzigen Artailsplatz

Kain eingiger neuesr Arbaitsplalz wird
dadurch geschallen. Dis Stahistif-
tung nimmt nicht jede Kollegin odar
laden Kollegen aul. Mach der Stahl-
stiftung ist die Zukunft ungewil,

Solidaritdt muB
Arbeitsplidtze sichern

Sazialplane und Umschulungs-
mafinahmen sind annehmbar, wann
sie alle Batroffenan 10r die Zeit mot:
wendiper Umstruklurienungan sozial
woll absichem und |&ngerristig zur
Aulrechiarhaliung der Arbeilsplitze
im Bargich der Verstaatlichien badtra.
gen. Dies ist abar nicht der Fall.

Im Gegantail: D szl ins Auge
gelalten Projekte sind Teil des Are
teitsplatzvernichtungsprogrammas
der Regerung, noch dazu aul Kosten
dar Beschiitigten. Die Befbraoriung
digger Modelle ist somit im Rahman
der Zustimmung zur Zerschlagung
der Verstaatlichien mil allen negati:
wen Auswirkungen zu sehan,

Die Botriebsrite des Gewerk.
s¢halllichan Linksblocks lehnen die:
a# Form der falschen Solldarliit sb,
Stattdessen verlangen wir Solidaritil
zur Sicherung aller Arbeitsplitze!




Trotz aller Widerstdande startete die Stahlstif-
tung im Oktober 1987 ihre Aktivititen mit
einem ersten Berufsorientierungsseminar in
Eisenerz, wenig spater begann auch in Linz ein
Kurs. Mitte 1988 wurde das Arbeitslosenversi-
cherungsgesetz so novelliert, dass die Stahlstif-

tung eine rechtliche Basis bekam. Eine Ande-
rung des Arbeitslosenversicherungsgesetzes
machte es moglich, dass die Stiftungsteilneh-
menden so genanntes ,,Schulungsarbeitslosen-
geld“ beziehen konnen.

Schreckensgespenst Stahlstiftung?

Hermann {45}, Arbsitsvor-
bereitung (TUF): JIch hatte in
der VA elnen stark einge-
schrinkten Arbeitshereich
und werde daher auf demn Ar-

Viele negative Fir und Wider

beitsmarkt kaum Chancen
haben. Nach 'der Hilfte der
Einfihrungszeit kann ich
jetzt zagen, dall die Entschei-
dung, In die Stahlstiftung zu
gehen, richtig war"

Anni (33, Botin (AVY)] JAls
Fllichtschulabgiangerin sehe
ich jefzt eine Chance, mich
beruflich weiterzubilden und
habe keine Angst vor Schwie-
righkeiten.”

Manfred (38), Produktions-
Dli-nui'li (TUP): Man hat in
der Stahlstiftung die einmali-
g2 Chance, sich zu verwirkli-
chen und eigene Ideen unter
dem Schutz der Stiftung in
Projekte umzusetzen.”

Gertl  (28), Botin (AVV):

DObwohl ich nur Botin war,
habe ich hier in der Gruppe
die glelchen Chancen wie je-
der endere. Deshalb michte
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Zukunii® stellen die Stahlstifiong in
Frage, so daf viele Noch-VOESTler ihre beruflichen Zukunfis-

chancen nicht wahrnehmen. Den ersten Tellnehmern der

Stahlstiftung isf e cin Anliegen,

das wverfilschie Bild =zu

korrigieren und fhre Erfahrungen an die Exkolleginnen und
rangeben.

~kollegen weite

S B 1 AnD
ei 20 springen.
Jahrelang habe ich einen un-
ﬁeljeh‘b!n'Bemf ausgeibt und
d:::m nun die uagimmaﬁ
Beruf einzusteigen,
ich mir vorstelle.*
Karin (23), Reini frau
(AVVY: JIch nicht,
wiarum sich die VA-Mitarbei-
ter von Fehlinformationen
aber die Stahlindustrie so ir-
releiten lassen und sich bei
Fragen zum finanziellen und

e, S
Eﬂm-“".{'%'r E
m!l’-.l.l_”‘ mﬂum;mr
|| r Sigayy Sy
| :
| o ey
Hich datinngn
1 tung wy der NP, thre 2us
1"-.;,_,.’* Tahan, Lo TV i
LU T areatgein ung Baliche | g
skttt | P ity g e
® IUrBekpeni gyen wird
E4 st baduper

0
Sthuerrerne u.::.:.“ e
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Twr
I’1un|rm..‘ [ e
Artaity-
1173
iy

ner art
Hagen bestager
HINID w08 St gpar g

organizatorischen Ablauf
nicht bel der zusténdigen
Stelle (ziehe nachstehend) in-
formieren.

Claus (22), kim. tellier
(FCR): .Ich bin der Meinung,
dal man sich ruerst informie-
ren und dann erst entschelden

sollte. Leider wird in der Pra-
xis der erste Schritt oft weg-
gelassen.”

Anna (38), Botin (AVV): JTeh
habe hier gelernt, meine Ar-
beitalosigheit zu bewiltigen,

|
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Aulierdern habe ich hier die
Moglichkelt, mich mit Hille
der Stahlstiftung und des Ar-
beitsamtes weiterzubilden
oder 2u versuchen, einen Ar-
beitsplatz zu erhalten.”

Waoligan (27),.  Dreher
[TLF): ,ﬁcgmarmr sind wir
keine! Das Sti

R BT M e lor
H r AT,
A5 Toh sltat et fnaeiol
len Beitrag zu lelsten habe,

Die Aussage dal man
durch Eintritt in Stahl-
stiftung die e Ab-
farti iart, entspricht

rdehfﬁg Wahrhelt. Bel Aus-
tritt aus der Stiftung he-
kommt man den vollen Be-

zurfick. Ich finde, daf das
Schlimmste an der Stahlstif-
tung der schlechte Ruf ist, der
ihr vorauseilt.”

beitsplatz und hoffe, hisr in
Ruhe und gezielt meine Be-
werbungen wvorbereiten ru
kiinnen,”

Wir machten Euch ab-
schliefend fir etwaige Un-
klarheiten noch eing
belanntge-

5, Tel

ben: M
$6 51, 9950, 98 98




Ein Beitrag von Erich Dipplinger
Mitbegrinder der VOEST-ALPINE-STAHLSTIFTUNG

Grander und ehemaliger Geschaftsfihrer der VOEST-ALPINE Personalservice GmbH
Ehemaliger Personaldirektor der VOEST-ALPINE Stahl Linz GmbH
Ehemaliges Mitglied des Vorstandes der voestalpine Mitarbeiterbeteiligung Privatstiftung

Friedrich Holderlin

Ich kann und will IThnen keine ,,Heldenstory“
liefern und auch kein beschonigendes Sprach-
design verwenden. Man kann das alles auch
sehr einfach ausdriicken: Zundchst bestatigte
sich bei der Stiftungsgriindung die uralte Weis-
heit ,,Not macht erfinderisch®, dann half uns so
manche gliickliche Konstellation und natiirlich
spielte auch die ,Befindlichkeit der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter in dieser Zeit einer
existenziellen Krise des Konzerns eine ganz
wesentliche Rolle. Der Mythos eines in den
Augen vieler ,,unsinkbaren Schiffes” war ja
durch den Crash im Jahre 1985 und die Lah-
mungsphase im Anschluss daran zerbrochen.
Die Belegschaft war mit so etwas wie einer
Nahtoderfahrung konfrontiert worden und
hatte weitgehend realisiert, dass die unmittel-
bare Gefahr des Untergangs des Konzerns noch
nicht gebannt war. Als Personaler waren wir
gefordert, Losungen fiir einen massiven Perso-
nalabbau zu entwickeln und diese Reduzierung
des Personalstandes umgehend durchzufiihren.
Die Atmosphdre war durchgehend von diffuser
Angst liberlagert, der sich niemand, auch wir
nicht, entziehen konnte...

Ludwig von Bogdandy war damals das zustan-
dige Vorstandsmitglied der VOEST-ALPINE
Stahl AG, er war Wissenschaftler und umfas-
send gebildet, verfiigte aber auch iiber fun-
dierte Erfahrungen bei Umstrukturierungen in

der Stahlbranche im Ruhrgebiet. Und was
gerade fiir unser Projekt nicht unbedeutend
war - er gestand dem Experimentellen so etwas
wie Artenschutz zu! Bogdandy pflegte eine
glasklar verstandliche Ausdrucksweise, bestand
bei seinen unmittelbaren Mitarbeitern auf
hohes Engagement und scheute auch vor har-
ter Kritik nicht zuriick. In einem sehr person-
lich gehaltenen Gesprdch legte er mir eindring-
lich nahe, dass hochste Eile geboten sei, da alle
schon gesetzten Mafinahmen nicht einmal
annahernd ausreichen wiirden. Wortlich: ,Herr
Dipplinger, lassen Sie sich etwas einfallen,
das iiber die iiblichen Sozialpldne hinausgeht;
die Techniker bringen standig Innovationen
hervor, es ist daher angebracht, dass auch
Ihnen als Personaler und Jurist Instrumente
einfallen, die iiber das Ubliche hinausgehen,
zumal auch der Personalabbau iiber das
Ubliche hinausgeht.“ Obwohl ich im Allgemei-
nen eine gute Gesprdachsbasis mit Bogdandy
hatte, betrachtete ich diese Hinweise durchaus
auch als ,,Drohung”...

Ich zeigte ihm noch in diesem Gesprdch ein
vorbereitetes Papier, ein noch sehr allgemein
gehaltenes Grobkonzept, das neben Geldleis-
tungen vor allem auch Umschulungen fiir die
Betroffenen vorsah - fiir die damalige Zeit
waren die Ansdtze ungewohnlich, war man
doch der Meinung, dass, wenn man schon iiber
das arbeitsrechtliche Instrumentarium hinaus
tatig werden wollte, dies Sache der Arbeits-
marktverwaltung sei. Bogdandy ging auf mein
Papier nicht naher ein, gab mir aber den Tipp,



ich moge mich doch mit einem gewissen Peter
Hartz, Arbeitsdirektor bei der Dillinger Hiitte
im Saarland, in Verbindung setzen, es gebe
dort nach seinen Informationen ein Modell, das
in eine dhnliche Richtung gehe, genannt ,,Stahl-
stiftung®.

Ich fuhr also quasi als Scout ins Saarland, lernte
dort einen sehr offenen, ich wiirde sagen kolle-
gialen Peter Hartz kennen, der mir von Anfang
an sympathisch war. Er wirkte auch in operati-
ven Belangen dufierst kompetent, sprach davon,
dass in der personlichen Katastrophe des
Arbeitsplatzverlusts niemand ohne Perspektive
bleiben sollte und erldauterte mir ausfiihrlich
sein Modell. Ich sah diesen Besuch jedenfalls
auch fiir mich als Gliicksfall an und war begeis-
tert: Dort lebte also schon in der Realitdt, was
bei uns erst am Papier stand! Ich habe in mei-
nem Enthusiasmus sicher manches, was mir
Hartz im Einzelnen auch an moglichen Schwie-
rigkeiten vermittelte, nicht wirklich wahrge-
nommen, habe sicher selektiv gehort...siehe
spdter! Wieder daheim drangte ich jedenfalls
darauf, umgehend mit der Umsetzung zu begin-
nen, in Deutschland sei ein Modell, das auf der
Linie unseres Konzeptes liege, bereits voll in
Wirksamkeit. Unsere Grundiiberlegungen lagen
also sozusagen in der Luft, wie dies bei Neue-
rungen bekanntermafien ofters der Fall ist...

Die Zuversicht, dass wir auf dem richtigen Weg
sind, hat sich bei mir durch das Treffen mit
Hartz jedenfalls tief eingeprdgt, ich trat mit
unserem Konzept iiberall im Konzern und auch
auflerhalb wie ein Missionar auf - ich habe
dabei den Titel ,, Arbeitslosenprofessor“ abbe-
kommen, was sicher nicht als Kompliment
gedacht war!

Diese Zuversicht, der Glaube an das Gelingen,
war bei unserem Vorhaben ganz wesentlich.
Man muss sich ja vor Augen halten: Die

Gruppe, die die Idee der Stahlstiftung konzi-
pierte, vorantrieb und auch in den Niederun-
gen des operativen Geschaftes bedingungslos
dazu stand, war nicht allzu grof3. Es waren
Personlichkeiten auf Seiten des Betriebsrates
mit Zivilcourage, die den Handlungsbedarf des
Unternehmens erkannten und ihn auch der
Belegschaft gegeniiber vertraten, und es fanden
sich auch Fiihrungskréfte, die die Stahlstiftung
als positiven Weg sahen - ich denke speziell an
den Bergdirektor von Eisenerz Franz Ilmaier.
Eine Schliisselrolle spielte mein Mitarbeiter
Dr. Ernst Karrer, der als fritherer Assistent des
Zentralbetriebsrates eine Art Briickenfunktion
zu den Betriebsratskorperschaften aufbauen
konnte. Ich selbst wurde natiirlich in erster
Linie als Vertreter der Unternehmensinteressen
gesehen. Viele Entscheidungstrager im Kon-
zern nahmen, wie es ja nicht selten bei solchen
Innovationen der Fall ist, eine Zuschauerrolle
ein.

Auf der anderen Seite gingen die etablierten
Institutionen auf Arbeitgeber- und Arbeitneh-
merseite aufierhalb des Unternehmens auf Dis-
tanz zu unseren Uberlegungen. Man warf uns
vor, keine klaren Vorstellungen iiber die kiinf-
tigen Einsatzmoglichkeiten der freigesetzten
Mitarbeiter zu haben. Eine detaillierte Er-
hebung des Bedarfs potenzieller Arbeitgeber
wurde urgiert, ohne den Zeitfaktor ins Kalkiil
zu ziehen. Wir hatten eindeutig das Gefiihl,
dass in diesem Kontext das bekannte Phéno-
men ,,not invented here“ wirksam wurde. Spa-
ter haben wir uns im Dienst der Sache zu
Lasten unserer eigenen Eitelkeit die Freiheit
erlaubt, moglichst vielen Einrichtungen bzw.
Personen Anteil am Erfolg unser sozialen Inno-
vation zukommen zu lassen, auch jenen, die in
Wabhrheit auf der Verhinderungsseite waren -
schon allein deshalb, weil keinesfalls der Ein-
druck einer ,lex Voest“ entstehen sollte.

Auch die Wissenschaft bot keine Unterstiit-
zung: Ich stellte beim Doyen des Osterreichi-



schen Arbeitsrechts Univ.-Prof. Rudolf Strasser
auf der Uni Linz in Begleitung des spdteren
Stiftungskurators RA. Dr. Walter Rinner meine
Konzeption vor. Strassers wortlicher Kommen-
tar dazu: ,Herr Kollege, Sie gehen hier ein
wahnsinniges Risiko ein, das, was Sie da tun
wollen, ist mit einer neuartigen, schwierigen
Krebsoperation zu vergleichen.” Ich zog
gemeinsam mit Dr. Rinner wieder ab, wir
dnderten nichts an der Konzeption.

Obwohl evident war, dass wir ein Pioniervor-
haben unter groflem Zeitdruck fertigstellen
mussten, bezeichneten manche unser Vorge-
hen generell als zu wenig analytisch, wir wiir-
den nur intuitiv und , pragmatisch® handeln.
Tatsdchlich waren uns Symbole, war uns Image

&

sehr wichtig: So libernahmen wir den Namen
»Stahlstiftung” wegen ,,des guten Klangs“ und
weil Stiftung etwa im Vergleich zu Verein ver-
trauenserweckender geklungen hat, auch wenn
durch diese Entscheidung eine zusatzliche
Erschwerung in der Abwicklung gegeben
war. Ubrigens wurde auch die Bezeichnung
»Arbeitsstiftung®, quasi als Uberbegriff fiir sol-
che Einrichtungen, nicht in einer grofiartigen
Analyse gefunden, sie ist uns - einem Ministe-
rialrat und mir - bei einem kleinen Espresso im
Sozialministerium eingefallen, die Arbeits-
marktpolitik hat ihn {ibernommen und er hat
sich eingebiirgert.

Neben unserem unerschiitterlichen Optimis-
mus, der das Projekt am Leben erhielt, muss
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ich der Redlichkeit halber auch den Faktor
,Glick” erwdhnen: Es entstand unmittelbarer
Handlungsbedarf in der wirtschaftlichen
Krisenregion Eisenerz und es waren die Be-
fiirchtungen der obersten politischen Entschei-
dungstrager vor vollig unkalkulierbaren Ent-
wicklungen, die uns zu Gute kamen. Unter
»Glick” fallt auch die Tatsache, dass wir auf-
grund einer positiven konjunkturellen Ent-
wicklung nicht gleich zu Beginn der operativen
Stiftungsarbeit mit dem erwarteten Massen-
phdnomen konfrontiert wurden - wir konnten
daher sorgfaltig arbeiten.

Die Uberraschung

Drei Jahre nach meinem ersten Gesprach im
Saarland, als bei uns die Stiftung gleichsam
schon in Vollbetrieb war, war ich wieder dort,
hatte einen Termin mit dem operativen Leiter
der Saarlandischen Stahlstiftung und nahm zu
meiner volligen Uberraschung wahr, dass im
Saarland kaum etwas, so wie offensichtlich von
Hartz beabsichtigt, umgesetzt worden war. Ich
fand eine Art Refugium der Miihseligen und
Beladenen vor, eine Betreuungseinrichtung fiir
den Vorruhestand, sicher gut gemeint, aber
alles andere als eine effiziente Vermittlungsor-
ganisation - es gab ja auch nur wenig Beschaf-
tigungsmoglichkeiten im Saarland. Hatte ich
realisiert, dass Hartz mir in erster Linie von
Absichten erzahlt hat, hatte ich mich nie ge-
traut, die Umsetzung im Konzern so zu forcie-
ren - ich hatte mich niemals so leidenschaftlich
dafiir eingesetzt!

Ungewisse Zukunft

Aufbauend auf unserer Idee sind bekanntlich
Nachbildungen aller Art entstanden; aus der
Beobachterperspektive sehe ich viele dieser
Konstruktionen kritisch, vor allem jene, die
nicht unmittelbar oder mittelbar mit den han-
delnden Unternehmen vernetzt sind. Sie kon-

nen dann einfach nicht jene Dynamik bringen,
die unsere Innovation ausgemacht hat: Unter-
nehmen, die Bestandteil des Marktes und somit
auch des Arbeitsmarktes sind und daher jeden-
falls zielorientiert handeln, konnen aus meiner
Sicht Aufgaben der Beschaftigungsforderung
im weitesten Sinn wesentlich besser erfiillen
als jede staatliche Organisation und auch
besser als jede zwangslaufig wieder von der
eigentlichen Realitdt abgekoppelte Zwischen-
organisation. Auflerdem: ,,zu viel Regelwerk
lahmt*, Ausschlaggebend fiir die Griindung der
Stahlstiftung war ja auch der zeitliche Aspekt,
war doch das seinerzeit vorhandene Regelwerk
viel zu komplex und zu schwerfallig - die
Mafinahmen der Stahlstiftung als lebendiges
Projekt mit wirklichen Freirdumen halfen dem-
gegeniiber in der Krise rasch. Wenn die Ver-
rechtlichung (,,Biirokratisierung®“) im Bereich
Arbeitsstiftungen weiter derart massiv voran-
schreitet, wird man sich vielleicht bald fragen,
wozu man iiberhaupt noch eine Arbeitsstiftung
anstreben solle, wenn der zeitliche Vorteil
ohnehin nicht mehr vorhanden ist. Dass aufier-
dem institutionelle Macht in der Regel Krea-
tivitdt unterdriickt, ist wohl eine allgemein
geldufige Tatsache.

Erich Dipplinger



Ein Beitrag von Josef Punz
Landesgeschéftsstelle Arbeitsmarkiservice 00

Mit einer Krise in der Verstaatlichten Industrie
1987 wurde die Idee geboren. Vor Massenent-
lassungen stehend, wandten sich der Personal-
direktor Dr. Dipplinger und sein damaliger
Assistent Dr. Karrer an das damalige Landes-
arbeitsamt. Zu diesem Zeitpunkt war noch
unklar, um welche Unterstiitzung es sich han-
deln konnte. Auch die Idee einer personellen
Bereitstellung vor Ort stand bereits im Raum.

Ob die damalige Arbeitsmarktverwaltung die
VOEST-ALPINE unterstiitzen wirde, stand zu
keinem Zeitpunkt zur Diskussion, handelte
sich doch um den wichtigsten Leitbetrieb in
Oberdosterreich. Die Gesprache, wer neben der
inhaltlichen und finanziellen Unterstiitzung die
personelle Leihgabe sein wiirde, zogen sich
langer hin, war die Vorstellung des Tatigkeits-
bereiches vor Ort doch recht amorph.

Vorerst mit einem gewissen inneren Wider-
stand - ich hatte gerade seit zwei Jahren das
AkademikerInnenservice erfolgreich aufgebaut
- bezog ich ein Biiro in der ehemaligen Gene-
raldirektion der VOEST-ALPINE in der Mulden-
strafde.

Anfang November 1987 startete bereits ein ers-
ter Zielfindungskurs, und es galt, eine neue
Rolle zu entwickeln.

Vorerst ziemlich iiberrascht, beobachtete ich,
wie sich einer der Leitsdtze des Projektes -
Hilfe zur Selbsthilfe - im Alltag und in den
Berufsorientierungskursen darstellte.

1. Uberraschung: Diese 6-Wochen-Trainings
werden nicht von professionellen Trainern
moderiert. VA-MitarbeiterInnen, die bereits

Erfahrung mit der Weitergabe von Wissen
im weitesten Sinne hatten (Lehrlingsausbild-
ner, Meister, Heimleiter usw.), iibernahmen
die Rolle des Trainers/der Trainerin.

2. Uberraschung: Die TrainerInnen wurden in
einem 10-Tages-, Train the Trainer“-Kurs auf
diese Aufgabe vorbereitet.

3. Uberraschung: Es gibt kein geschlossenes
Konzept.

Wie sich aber bald herausstellen sollte, funk-
tionierte dieses System bestens.

Dass sich aus dieser prekaren Situation am
Beginn eine Erfolgsstory entwickeln sollte,
hangt sicherlich auch mit den handelnden
Personen zusammen, die trotz aller Anfangs-
schwierigkeiten an die Idee ,,Es gibt ein Leben
nach der Voest” geglaubt haben. Waren doch
die ersten Reaktionen von Geschdaftsfiihrern
und Personalisten anderer Unternehmen wie:
»Einen Voestler brauchst ma net schicken, die
haben des Arbeiten nie gelernt®, sehr erntich-
ternd.

Unser bunt zusammengewiirfeltes Team aus
vielen verschiedenen Berufen zeichnete sich
durch gegenseitige Wertschdtzung, Toleranz
und Engagement aus, und alle glaubten an den
Erfolg des Projektes. Nach den ersten kleinen
Erfolgen bei der Integration ehemaliger Voestler
in den Arbeitsmarkt entstand ein Interesse der
Medien an diesem Projekt und bewirkte auch
bei den VoestlerInnen immer mehr Akzeptanz.

Natiirlich waren wir in den ersten Monaten mit
einigen Fehleinschdtzungen und Fehlentwick-
lungen konfrontiert. So konnten Projektideen,



die von aufien an die Betroffenen herangetra-
gen wurden, nicht iiber eine Anlaufphase hin-
aus realisiert werden. Ebenso erwiesen sich
einzelne ,Grofiprojekte“ relativ bald als Flop.
Diese Erfahrungen fiihrten u.a. auch dazu,
dass StiftungsteilnehmerInnen direkt zu Unter-
nehmensgrindungen motiviert wurden. Riick-
blickend entstanden viele erfolgreiche Projekte.

Nach und nach kristallisierten sich die Module
und Organisationsformen heraus, die sich aktu-
ell als das Stiftungsmodell darstellen. Zwar
wurden in jiingster Zeit die Rahmenbedingun-
gen der Arbeitsstiftungen durch neue Richt-
linien der Bundesgeschaftsstelle so verdndert,
dass eigentlich nicht mehr von der klassischen
Arbeitsstiftung gesprochen werden kann. Trotz
alledem konnten mit der Stahlstiftung arbeits-
marktpolitische Akzente entwickelt werden,
die die Europdische Union veranlassten, die
Arbeitsstiftungen als ,Best Practice“ auszu-
zeichnen.

In der Osterreichischen Arbeitsmarktpolitik
wird die Arbeitsstiftung nach wie vor sehr
widerspriichlich bewertet. Welchen arbeits-
marktpolitischen Nutzen kénnte das Arbeits-
marktservice trotzdem aus den Erfahrungen
dieser arbeitsmarktpolitischen Einrichtung
ziehen?

- Neue Ansdtze bei den Betreuungsstrategien:
Personen, die ihren Arbeitsplatz verlieren,
unmittelbar nach dem Ausscheiden aus dem
Job eine oder mehrere Optionen anbieten
(Briickenfunktion)

- MafRgeschneiderte Losungen und nicht Stan-
dardangebote wie z.B. ,,ECDL-Kurse oder
Staplerscheine® anbieten

- Alle arbeitsmarktpolitischen Instrumente ste-
hen bereits zu Beginn der Problemstellung
zur Verfiigung (Mafnahmenbiindel)

- Fundierte Ausbildungen (auch schulische
und universitdre Ausbildungen)

- Neue organisatorische Strategien bei grofie-
ren Personalfreisetzungen: Ausgangspunkt
ist das Unternehmen, bereits dort setzen die
Aktivitadten fiir die Betroffenen an (auch Auf-
gabe der Sozialpartner)

- Neue Finanzierungsquellen und neue arbeits-
marktpolitische Akteure nutzen.

Oberosterreich konnte wahrscheinlich auch
mit dem Einsatz von Arbeitsstiftungen zu den
besten arbeitsmarktpolitischen Kennzahlen
aufschliefRen.

Inzwischen ist die Zeit aber reif fiir eine Wei-
terentwicklung dieses Instruments. Die Arbeits-
gesellschaft verandert sich und viele sprechen
von einer Segmentierung der Gesellschaft.

Arbeiten werden aktuell und in Zukunft noch
mehr von Robotern und Fabrikatoren {ibernom-
men bzw. in Billiglohnldander verfrachtet. Es
stellt sich somit die Frage: Wohin geht der Weg
der Arbeitsgesellschaft? In welche Richtung
sollen die Menschen umgeschult werden?

Unabhangig von neuen arbeitsmarktpolitischen
Instrumenten muss sich die Arbeitsgesellschaft
auch wieder mit der Frage einer Arbeitszeitver-
kiirzung bzw. mit neuen kollektiven Formen
der Arbeitsgestaltung auseinandersetzen.

Josef Punz



Politische Gestaltbarkeit von Krisen am Arbeitsmarkt

Ein Beitrag von Christine Stelzer-Orthofer und Josef Weidenholzer
Institut fir Gesellschaftspolitik und Sozialpolitik an der Johannes Kepler Universitét Linz

Beide konnen wir uns noch gut an jenen Tag
im Janner 1986 erinnern, als iber 40.000 Teil-
nehmerlnnen am Linzer Hauptplatz gegen den
Abbau von Arbeitspldtzen in der Verstaatlich-
ten Industrie demonstrierten. Mehr als 25 Jahre
ist es her, als die Angst vor dem Verlust des
eigenen Arbeitsplatzes, von jenem der Freun-
din oder des Nachbarn so grof} war, dass nicht
nur die unmittelbar Betroffenen ein Zeichen
setzten und auf die Strafie gingen; gleicherma-
fen groft war die Sorge um die wirtschaftliche
Entwicklung, um den Niedergang des prospe-
rierenden oberosterreichischen Zentralraums,
bedingt durch Arbeitslosigkeit und Kauf-
krafteinbuflen. Der wirtschaftliche Struktur-
wandel habe Linz erfasst, tausende Arbeits-
pldtze waren bedroht ...

45.000
bei Demonstration

in Lin

Die Wahrheit, Januar 1986

Nur wenige Wochen vorher war o6ffentlich
bekannt geworden, dass die Verluste der
VOEST-ALPINE AG aufgrund der konjunkturel-
len Krise ab Beginn der 1980er Jahre, unter
anderem auch durch Spekulationen der Tochter
Intertrading bedingt, ein Ausmaf} erreicht
hatten, das nicht nur zum Austausch des Vor-
stands, sondern zu einer strukturellen Neuauf-
stellung des Konzerns in Richtung Privatisie-
rung und Ausgliederung fiihrte. Vorbei war es
in der Folge mit der Arbeitsplatzsicherheit fiir
Tausende von Beschaftigten. Ab der zweiten
Hailfte der 1980er Jahre kam es zu einer drasti-
schen Personalreduktion: Alleine am Standort
Linz sank beispielsweise die Anzahl der Mit-
arbeiterInnen von knapp 24.000 im Jahr 1985
auf 14.500 im Jahr 1992. Um diesen massiven
Beschaftigungsabbau regional und sozial eini-
germafien vertraglich zu gestalten, wurden
flankierende arbeitsmarktpolitische Mafinah-
men initiiert und umgesetzt.

Zum einen sollte eine soziale Abfederung
durch Mafinahmen erreicht werden, die den
betroffenen Personen den Weg aus dem
Arbeitsmarkt erleichtern. Auf die so genannte
Sonderunterstiitzung, die dlteren Arbeitneh-
merlnnen unter bestimmten Voraussetzungen
einen vorzeitigen Pensionsantritt ermoglichte,
folgte 1988 die so genannte Krisenregionsrege-
lung, die eine Ausweitung der Bezugsdauer des
Arbeitslosengeldes auf bis zu vier Jahre in defi-
nierten Problemregionen ermdglichte. Mehrere
tausend ArbeitnehmerInnen aller Nachfolgebe-
triebe der VOEST-ALPINE AG nahmen diese Art
der Unterstiitzung in Anspruch, was zu einem
massiven Anstieg der Alters- und Langzeit-
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arbeitslosigkeit und letztlich zu einer Perpetu-
ierung der Lage fiihrte. Die Vermutung, dass es
fiir manche Betriebe in Krisenregionen durch
den liberaleren und verldngerten Zugang zum
Arbeitslosengeld ein Leichtes geworden war -
auf Kosten der Allgemeinheit -, dltere Arbeit-
nehmerlnnen zu kiindigen, konnte bis heute
nicht entkraftet werden. Nicht zuletzt dadurch
wurde die Krisenregionsregelung Mitte 1993
wieder eingestellt.

Zum anderen wurde mit der Griindung der
ersten Arbeitsstiftung Osterreichs ein neues
arbeitsmarktpolitisches Instrument konzipiert
und erprobt, um den geplanten Personalabbau
sowohl sozial als auch politisch vertraglich (er)
zu gestalten. Wiewohl die Stahlstiftung mittler-
weile von allen geachtet, von nicht wenigen
kopiert und kaum kritisiert wird, war deren
Errichtung hochst umstritten. Einigkeit be-
stand, dass der iibermafiige Abbau von Mit-
arbeiterInnen nicht ohne (arbeitsmarktpoliti-
sche) Begleitmafinahmen umsetzbar ist. Die
Frage zu deren Finanzierung wurde zum
Angelpunkt der Verhandlungen auf politischer
und betrieblicher Ebene. Diskutiert wurde
ebenso, mit welchem konkreten Modell die
gekiindigten MitarbeiterInnen am besten fiir
den Arbeitsmarkt vorbereitet und soziale Kon-
flikte innerhalb der Belegschaft und dartiber
hinaus verhindert werden konnten. Ein politi-
scher Konsens wurde nicht zuletzt durch
das drittelparitatische Finanzierungsmodell -
Staat, Unternehmen und ArbeitnehmerInnen -
erreicht.

Das Modell der Stahlstiftung hat Schule ge-
macht und zahlreiche Nachahmer gefunden. In
den darauf folgenden Jahren wurden weitere so
genannte Unternehmensstiftungen eingerichtet,
die durch die Unterstiitzung der freigesetzten
ArbeitnehmerInnen bei der beruflichen Neu-
orientierung und mit erweiterten Moglichkeiten
zur Qualifizierung einen wesentlichen Beitrag
geleistet haben. Weiterentwicklungen des

arbeitsmarktpolitischen Stiftungsmodells zur
Abfederung eines regionalen oder branchen-
spezifischen Strukturwandels folgten in den
1990er Jahren. Als wegweisendes Beispiel fiir
Regionalstiftungen sei die ,Offene Arbeitsstif-
tung Steyr“ erwahnt, die von mehreren groflen
Unternehmen und deren Betriebsrdtinnen im
krisengeschiittelten Bezirk initiiert wurde.
Betriebsiibergreifend sind auch so genannte
Branchen-Stiftungen. Insolvenzstiftungen tre-
ten dann auf den Plan, wenn die Unterstiitzung
bei Arbeitssuche und/oder Aus- und Weiterbil-
dung der von einem Konkurs eines Unterneh-
mens betroffenen ArbeitnehmerInnen notwen-
dig wird. Beim Konkurs der Quelle Osterreich
AG Ende 2009, der zu den grofsten der letzten
Jahre zdhlt, nahm fast die Halfte der mehr als
1000 MitarbeiterInnen, die auf einen Schlag
ihren Arbeitsplatz verloren, die Quelle-Insol-
venzstiftung in Anspruch. Nicht zuletzt wur-
den seit den 2000er-Jahren Implacement-Stif-
tungen gegriindet, mit dem Ziel, arbeitslose
Menschen gezielt fiir Branchen und Unterneh-
men mit Fachkraftemangel zu qualifizieren. Sie
bieten Ausbildungen fiir einen gesicherten Ein-
stieg in den Arbeitsmarkt an (z.B. Pflegebe-
reich). Entwickelt fiir eine durch den Struktur-
wandel bedingte veritable Arbeitsmarktkrise
haben sich Arbeitsstiftungen vom experimen-
tellen Kriseninstrument zu einem Teil des Stan-
dardrepertoires in der Osterreichischen Arbeits-
marktpolitik etabliert.

Gleichermafien besorgniserregend wie zur Zeit
der Griindung der Stahlstiftung zeigte sich die
Arbeitsmarktlage mehr als 20 Jahre spater. Als
sich die aus den USA importierte Finanzkrise
2008 am heimischen Arbeitsmarkt niederschlug
und in europaweit exorbitant steigenden
Arbeitslosenraten bemerkbar machte, war
neuerlich arbeitsmarktpolitisches Krisenmana-
gement gefragt. Neben umfangreichen Kon-
junkturpaketen und einer vorgezogenen
Steuerreform wurde ein Biindel an arbeits-
marktpolitischen Mafnahmen aktiviert, um die



fatalen realwirtschaftlichen Auswirkungen fiir
unselbstandig Erwerbstatige abzufedern. Auch
hier kann der Osterreichischen Arbeitsmarktpo-
litik ein positives Zeugnis ausgestellt werden.
Beispielsweise wurden die Voraussetzungen
zur Inanspruchnahme von Bildungskarenz
deutlich gelockert sowie die monetdre Unter-
stiitzung angehoben, was nicht nur zu einem
sprunghaften Anstieg der Inanspruchnahmen,
sondern auch zur Vermeidung von Kiindigun-
gen beigetragen hat. Zur Sicherung der Be-
schaftigungsverhdltnisse wurde zudem das
lange Zeit kaum genutzte Instrument der Kurz-
arbeit reaktiviert, flexibilisiert und von tempo-
rdr kriselnden Unternehmen im grofden Umfang
genutzt. Kurzarbeit, die laut AMS eine ,befris-
tete Herabsetzung der Normalarbeitszeit auf
Grundlage einer arbeits- und lohnrechtlichen
Vereinbarung” fiir eine groflere Anzahl von
MitarbeiterInnen vorsieht, wird aus Mitteln des
Arbeitsmarktservice durch so genannte Kurz-
arbeitsbeihilfen unterstiitzt. Analog zu den
Arbeitsstiftungen wird auch hier von einem
~Auffangnetz“ gesprochen, wenngleich dieses
fiir beschaftigte und nicht fiir arbeitslose Men-
schen gespannt wird. Am Hohepunkt der
finanzmarktbedingten Wirtschaftskrise im Jahr
2009 wurden von ca. 500 Unternehmen mehr
als 66.000 Personen in Kurzarbeit geschickt,
27 % davon waren OberosterreicherInnen. Da
von diesen nahezu alle nach dem Ende der
Kurzarbeitsperiode in Beschaftigung blieben
und nicht in Arbeitslosigkeit {ibergetreten sind,
kann davon ausgegangen werden, dass die
Sicherung der Beschaftigung durch das Krisen-
instrument der Kurzarbeit erreicht wurde.

Welche Schliisse lassen sich aus den zwei kurz
skizzierten, einschneidenden Krisen fiir den
(ober-)osterreichischen Arbeitsmarkt und deren
politische Aufarbeitung ziehen? Es liegt auf der
Hand, dass erfolgreiche arbeitsmarktpolitische
Interventionen sich nicht ausschlieflich in fest-
gefahrenen Schablonen zu bewegen haben,
sondern Bezug nehmend auf Art, Ausmaf} und

Dauer der jeweiligen Krise rasch, flexibel und
innovativ implementiert werden miissen. Dies
ist gerade heutzutage - neben einer ausrei-
chenden Dotierung der Arbeitsmarkt- und Sozi-
alpolitik - immer wieder einzufordern, auch
wenn Neues das eine oder andere Mal nicht
unmittelbar den gewiinschten Erfolg nach sich
zieht. Beschaftigungssicherung, Qualifizierung
und Aktivierung sind die eine Seite der Oster-
reichischen Arbeitsmarktpolitik, die wie exem-
plarisch erldautert mit Instrumenten wie Bil-
dungskarenz, Kurzarbeit sowie mit dem Modell
Arbeitsstiftungen angestrebt und erreicht wer-
den kann. Notwendig sind aber auch Reformen
auf der anderen Seite, ndmlich bei der mone-
taren Unterstiitzung arbeitsloser Menschen.
Dazu gehort die Anhebung des im Vergleich zu
anderen OECD-Staaten bescheidenen Niveaus
von Arbeitslosengeld und Notstandshilfe, das
zu substanziellen Problemen der Existenzsiche-
rung insbesondere bei ldnger anhaltender Er-
werbslosigkeit sowie zu Ausgrenzungsgefdhr-
dung fiihrt. Der Zugang zu aktiven, aber auch
zu monetdren Leistungen der Arbeitslosenver-
sicherung wirkt sich nicht nur fiir Konsum
und Kaufkraft positiv aus; eine ausreichende
existenzielle Versorgung zeigt, wie sowohl die
Erfolge der Stahlstiftung als auch 6konomische
Studien belegen, langfristig positive Effekte fiir
die gesamte Gesellschaft.

Christine Stelzer-Orthofer  Josef Weidenholzer



Ein Beitrag von Joachim HaindI-Grutsch
Geschéftsfuhrer der Industriellenvereinigung Oberdsterreich

In der zweiten Halfte des 20. Jahrhunderts hat
sich Oberdsterreich von einem iiberwiegend
agrarisch strukturierten, mit Industriebetrieben
nur spdrlich durchsetzten Wirtschaftsraum
zum wichtigsten Industrieland Osterreichs
entwickelt. Ab 1945 setzte in Folge der Mar-
shallplanhilfe eine starke Griindungswelle in
Oberdsterreich ein. Zwischen 1946 und 1952
wurden in Oberosterreich mehr als 250 Indus-
triebetriebe neu gegriindet, ein Wachstum von
rund einem Viertel in sieben Jahren. Durch
den Strukturwandel hin zum produzierenden
Bereich nahm Oberdsterreich bereits 1955 eine
iiberaus wichtige Position als Industriestandort
im Bundesgebiet ein. Auch in den Krisenzeiten
der 1970er-Jahre konnte Oberdsterreich besser
als andere Bundesldander seine Stellung als
starker Industriestandort behaupten. Mitte der
1980er-Jahre offenbarte sich die schon lange
schwelende Krise in der Verstaatlichten Indus-
trie. Dies sorgte nicht nur fiir eine Schwachung
des oberosterreichischen Wirtschaftswachs-
tums, sondern zog in der Folge eine bis dahin
beispiellose Privatisierungswelle nach sich.
Der Industriestandort Oberdsterreich hat die
Schwierigkeiten der Verstaatlichten Industrie
nicht zuletzt aufgrund starker Leitbetriebe aus
dem Privatsektor sehr gut verkraftet. Sowohl
ehemals verstaatlichte Unternehmen als auch
aus privater Initiative hervorgegangene Indus-
trieunternehmen bilden heute das Riickgrat
der oberdsterreichischen Industrie, die hoch-
wertige Arbeitspldtze schafft, auf den Welt-
mdrkten gefragte Produkte produziert und so
fiir Wertschopfung und Wohlstand im Land
sorgt.

Die oberosterreichische Industrie hat in den
letzten 60 Jahren grundlegende Veranderungen
in Grofie, Branchen- und Regionalstruktur,
Organisation, Eigentiimerschaft sowie For-
schungs- und Technologieorientierung vollzo-
gen. Stark pragend waren fiir die oberdsterrei-
chische Industriegeschichte zwei epochale
Ereignisse: die politisch-6konomische Umge-
staltung Osteuropas nach dem Fall des Eiser-
nen Vorhanges (1989) und der Beitritt Oster-
reichs zur Europdischen Staatengemeinschaft
(1995). Parallel dazu erfolgte eine tiefgreifende
Veranderung der gesamten Weltwirtschaft mit
einem immer rascheren Technologie- und
Strukturwandel und einer zunehmend interna-
tionalen Arbeitsteilung. Die Offnung Osteuro-
pas und die EU-Erweiterungen 2004 sowie 2007
waren und sind aus politischer und wirtschaft-
licher Sicht ein Segen fiir das Industrieland
Oberosterreich. Oberdsterreich ist wahrend der
vergangenen zwanzig Jahre zur wirtschaft-
lichen Vorzeigeregion Osterreichs geworden.
Mehr als ein Viertel der industriellen Wert-
schopfung Osterreichs wird in Oberdsterreich
erzielt. Durch die Erfolge der Betriebe auf inter-
nationalen Markten hat sich das Land zum
dominierenden Exportland Osterreichs mit
niedrigsten Arbeitslosenraten entwickelt. Hei-
mische Betriebe zdhlen zu den Topinvestoren
von der Adria bis zum Schwarzen und Kaspi-
schen Meer. Der Wandel in Osteuropa hat posi-
tiven Reformdruck auf Osterreich ausgeiibt.
Diesbeziiglich sind vor allem die Senkung der
Korperschaftssteuer, die Einfiihrung der Grup-
penbesteuerung und der Ausbau der For-
schungsférderung zu nennen. Fiir Osterreich



hat der Osteuropaeffekt ein zusdtzliches
Wachstum von 0,5 bis 1 Prozent pro Jahr
bedeutet. Dadurch konnten rund 150.000
zusitzliche Jobs in Osterreich geschaffen
sowie die Wachstumsrate seit geraumer Zeit
iiber jene des EU15-Durchschnitts gehoben
werden.

Die Verstaatlichten-Krise machte auch in der
voestalpine in der zweiten Halfte der 1980er-
Jahre unter anderem eine tiefgreifende Reduk-
tion des Personalstandes zwingend notwendig.
In dieser Situation fanden sich Arbeitnehmer-
und Arbeitgeberseite zusammen, um ehemali-
gen Mitarbeitern bei der Wiedereingliederung
ins Erwerbsleben Unterstiitzung zukommen zu
lassen. Was mit einem Berufsorientierungs-
seminar im Jahre 1987 begann, entwickelte
sich im Laufe der Jahre zu einem wichtigen
Sicherheitsnetz fiir ausgeschiedene Mitarbeiter.
Arbeitnehmer und Mitgliedsbetriebe zeigen
sich solidarisch durch das gemeinsame Einzah-
len in die Stahlstiftung, die bis heute ihrerseits
Mittel fiir Weiterbildung und Qualifikation der
ehemaligen Kollegen bzw. Mitarbeiter zur Ver-
fiigung stellt.

Wir befinden uns heute in einer Zeit, wo die
Industrie mit einem spiirbaren Mangel an Fach-
krdften konfrontiert ist. Gezielte und effiziente
Qualifizierungsmafinahmen konnen ein wert-

volles Instrument sein, beim Wiedereinstieg ins
Erwerbsleben Hilfestellung zu bieten und dem
Mangel an Fachkridften im Land entgegenzu-
wirken. Mehr als zwei Dritteln der Stiftungsteil-
nehmer konnte in den letzten 25 Jahren durch
Mafinahmen in der Stahlstiftung ein erfolgrei-
cher Wiedereintritt ins Erwerbsleben ermog-
licht werden. Gute Bildung ist einer der zentra-
len Erfolgsfaktoren fiir den Industriestandort
Oberosterreich, um die Arbeitspldtze und den
damit verbundenen Wohlstand im Land auch
in Zukunft gewdhrleisten zu konnen.

Joachim Haindl-Grutsch



Die Stahlstiftung im Wandel der Zeit

Stahlstiftung — was lduft, wer macht mit?

Selt umer Zeil arbeitel  Vermittlung sich irgn!fuml
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!‘lil'l.ung'? Wer zahlt was und
was machen die Leite in der
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halten, dai wir mit der Stahl-
stiftung elne Solidarititsak-
tion t haben, auf die
wir g seln konnen und die
sich im internationalon Mafi-
stab runehmender Beachiung
erfraul.

Allerdings, was aus der
Stahlstiftung insgesamit wird
e b S

VOO uns a W
viele Ideen, wie viele Hilfe-
stellungen wir selbst beiztel-
Ten und lelsten kinnen,

Fithigkeiten und Kenninisse
em Projekt trainieren kon-
T, Jtet. Eine Reihe
kleinerer Projekte sind Im
Entstehen  begriffen.  Wir
werden in nichster Zeit da-
von berichien.

Insgesamt kinnen wir fest-

Es gab sogar ein Fax-Gerat...

Bei der Biiroausstattung und der Art, wie Be-
werbungen durchgefiihrt werden, hat der tech-
nologische Wandel tiefe Spuren hinterlassen.
Als die Stahlstiftung vor 25 Jahren gegriindet
wurde, war neben dem Telefon der Kopierer
das wichtigste technische Biirogerat. Die Stahl-
stiftung tibernahm die Portokosten bzw. den
Versand der zahlreichen Bewerbungsschreiben,
die mit den stiftungseigenen Schreibmaschinen
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getippt werden konnten. Fiir moderne Stif-
tungsteilnehmende stand zusatzlich zu den
Schreibmaschinen sogar ein Fax-Gerat bereit!

Die technologischen Rationalisierungsprozesse,
die in vielen Branchen wesentlich mehr
Arbeitsplatze gekostet haben als Arbeitsplatz-
verlagerungen ins Ausland, verdnderten auch
die Bewerbungstatigkeit in der Stiftung. Als der
Computer und spater das Internet Einzug
gehalten haben, verschwanden die Schreib-

93
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gegentber, dall noch immer
einige Krisenbereiche Inner-
halb des VA-Homplexes be-
stehen. Es wird daher such
zukiinftig alles Erdenkliche
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10 Jahre Stahlstiftung

Erfolgsbilanz einer
arbeitsmarktpoliti-
schen Innovation.

2249 Kolaginnan und Kollegen aus
der ahemaligen VOEST-ALPINE AG
sowie deran Nachlolgemniemabmen
wurnden im Laute der letzien zehn
Jithew von der Stahlstiftung batreut,
Rund die Halfte davon nutzte die
Chance auf bandiche Hiherqualifia-
tion. ein Dnttel entschied sich N
eine schullsche oder universiting
Ausbildung. An cie 40 Untemahmen
mit 120 Beschiftigten wurden bisher
aus der Stahistiftung heraus gegnin-
it und am erfreulichsten dbechaupt;
95 Prozent der JStiftlinge™ konnten
am Asoaitsrmarkt wieder Full fassen
(Stand Ende Saptember 1847).

KNOCHENARBEIT

Es war allendings harte Arbeit, big
digr ldhee ainer Arbeilsstiftung in ein

MM Mitarbeitermagazin, 11/12, 1997

praktikables Modell umgesetzt wear-
den konnte, Erich Dipplinger ennnern
sich: JAm schwiengsten waren fr
uns die junstechen Hinden 2u neh-
men, saibst die Rechsgelehrten ven
der Uni hatten ung geraten, die Fin-
ger davon zu lassen®. Doch man
liel sich nicht abbringen, auch nichl
von den Angsten der Kollegen: Da
gab's genug Leute, die gemaint
haben, das ist Jetzt so aina Ar
Sterbehitie™, bestatigt Erhard Koppler
ribchiblchand.

Genau das Gegented sclite e
Stahistiftung sen und ist s auch
giworden. Neben den vislen Mig-
Echkpiten 2ur Aus- und Waiterbd-
dung, neben der Beglaitung bed der
Arbeitsplatzsuche und auf dam Weg
in dia Selbstandigkeit kommt dar
Parstnlichkeftzsentwicklung  der
Siftlinga® ein grofer Stellenwent Tu.
Peter Strahammer: Wir haben
erkannt, dall gerade die Zell, in der
der erate Schock aufgearbaitet wird,
gang wesentlich st, um die boenull-

chien Waichen besser und allizintor
stellen 2u kinnen.®

EIN BEISPEL

MACHT SCHULE

Es ist dem Engagement der
dl ligy Konstrub von
Arbeitgeber- und Arbedtnahmarsel-
e, vor allemn aber dem Team um
Laiterin Brigitta MOhibdck zu wer-
danken, daf dis Stahistiftung mitt-
larwaile im In- und Augland als Vor-
eigamaodall gilt. Von dar EL-Kom-
mission wird ke als eing der basten
Mathoden zur Verhindarsng wvon
Arbeitslosigkait gefihrt®, besichiet
Sozialministanin Elecnore Hostasch.
Und auch die rechizeitiy zum
Juiiidum arlangte 1S0-Zectifiziarung
bastatigt, wia effizient, transparsnt
und arfolgraich in der Stahistittung
gearbeiat wird.

Won viglen Skeptikern urspring-
lich angexzwetfelt, hat sich dia Stahl-
stiftung haute als unverzichtbarer
Bastandiall dar Saterredchischen
Arbeitsmarktpolitik atabliert.




maschinen und das Durchschlagpapier. Das
Klacken der Typenhebel wich mit der Zeit dem
Piepsen der Modems, bis diese verstummten
und fortan still ihren Dienst verrichteten. Die
Portokosten sanken, wahrend die Telefonkos-
ten fiir die Datentibertragung gewisse Zeit stark
anstiegen. Die Bildungsplane wurden um Com-
puterkurse ergdnzt und mittlerweile scannen
viele Stiftungsteilnehmende zu Hause ihre
Dokumente ein. Doch wahrend die Moglich-
keit, ein Fax verschicken zu konnen, etwas von
ihrem Glanz eingebiifst hat, sind die menschli-
chen Ressourcen weiterhin unersetzbar und die
wertvollste ,, Ausstattung” der Stahlstiftung.

Auf und Ab

Urspriinglich war die Stahlstiftung nur als vor-
iibergehendes Kriseninstrument geplant und
sollte nach wenigen Jahren auslaufen. Es zeigte
sich aber, dass ihre Leistungen auch in relativ
~guten Zeiten“ gefragt sind. Durch Mitarbeite-
rInnen, die sich aus gesundheitlichen Griinden
neu orientieren miissen, und die hohe Zahl an
Mitgliedsgesellschaften gibt es stindig, wenn
auch in wechselndem Ausmaf, entsprechen-
den Bedarf. Von 1988 bis 2000 schwankte der
Teilnehmerstand zwischen 216 und 473 Stif-
tungsteilnehmenden.

Standiger technologischer Wandel

Der rasante technologische Wandel ist ein wei-
terer wesentlicher Faktor, der die Stahlstiftung
zu einer unverzichtbaren Einrichtung werden
lie3. Technologieorientierte Unternehmen miis-
sen standig in neue Produktionsanlagen und
modernste Fertigungsprozesse investieren.
Wenn die Technologiefiihrerschaft gegeniiber
Mitbewerbern aus entwickelten Industriestaa-
ten und aufstrebenden Schwellenlandern nicht
aufrechterhalten werden kann, sind nicht nur
einzelne Teile der Belegschaft, sondern alle
Beschaftigten von Arbeitslosigkeit bedroht. Es
mag vielleicht manchmal unheimlich wirken,

10 JAHRE STAHLSTIFTUNG -
EINE STOLZE ERFOLGSBILANZ!

Die Stahlstiftung [eierte
kilrzlich ihren zehnjihrigen
Geburtstag,

Im Oktober 1987 nahm die
Stahlstiftung nach einer bei-
spielgebenden Zusammenar-
beit zwischen Betriebsrat und
Unternehmen mit Sozialport-
nemn und Vertretern der Bun-
desregierung ihre Arbeit auf.
Ab Anfang der 90er [ahre
fand diese zahlreiche Nach-
ahmer. So wurden Ende Sep-
tember 1997 an die 80 Stif-
tungen in den Bundeslindern
Osterreichs gezihli.

FAST 2250 TEILNEHMER
IN ZEHN JAHREN

Die Bilanz des &nfangs
skeptisch bedugten Modells
spricht fiir sich: 2249 Perso-
nen (1947 Minner und 302
Frauen) haben bis Ende Sep-
tember 1997 die Leistungen
der Stahlstiftung in Anspruch
genommen. 1686 ehemalige
Beschiftigte der VOEST-
Machfolgeunternehmen  be-
treute die Arbeitsstiftung in
Linz, 493 in den steirischen
Betrnieben sowie 70 weitere in
Miedersterreich bezichungs-
weise Wien, Rund 95 Prozeni
der . Stiftlinge”, die nach Ab-
schiuf jhrer BildungsmaB-
nahme einen Arbeitsplatz
suchten, waren erfolgreich,
Viele von ihnen erzielen in
ihrem neuen Job ein hitheres
Einkommen. Derzeit befin-
den sich rund 336 Personen
in der Arbeitsstiftung.

VN BERATUNG
BIS ZL INTENSIVER
BEGLEITUNG

Das Angehot der Stahlstif-
tung umfafilt mehrere Ebenen.
Mach dem Eintritt in die
Stahlstiftung  erfolgt  eine
grundsitzliche Berufsorien-
tierung. Dieser schlieBen sich
verschiedenste  Ausbildungs-
mikglichkeiten an. In begrin-
deten Fillen kann die Ausbil-
dungsdauer bis zu vier Jahre
betragen. Gleichzeitig werden
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Erkard Koppler danki der
Leiterin  der Stakistiftung,
Brigitte Miikibick, fir fhre
Leistungen im Dienste der
von Arbeitslosigheil bedrokh-
tent Arbeitnelmer.

die Teilnehmer auf der Suche
fiir =ine neue Beschiftigung
unterstiitzt. Dancben werden
auch potentielle Jungunter-
nehmer aul threm Weg in die
Selbstindighkeit begleitet, So
gritndeten in den vergange-
nen zehn Jahren Stiftungsteil-
nehmer an die 40 Unterneh-
men mit 120 Beschiiftiglen.

ALS ERSTE STIFTUNG
I50-ZERTIFLZIERT

Als erste  Arbeitsstiftung
wurde die Stehlstiftung nun
nach 150 9001 zentifizierl.
Dieses Audit bringt vor allem
fiir die Betreuten der Stahl-
stiftung Vorteile, Das Qua-
lititsmanagement macht die
Arbeitsabliufe  iibersichili-
cher, verbessenrt die Effizienz
und erhiht die Beschifti-
gungschancen fiir die | Stift-
linge* auf ein Maximum.

Diese Erfolge sind in be-
sonderer Weise den Mitarbei-
terlnnen zu verdanken. Stell-
vertretend fir alle Kollegin-
nen und  Kollegen  der
VOEST-ALPINE STAHL AG
danke ich als Vorsitzender
der Konzemvertretung den
Beschiiftigten der Stahlstl-
tung. Ihr Erhard Koppler



dass bei riesigen Produktionsanlagen oft nur
noch wenige Menschen anzutreffen sind und
das meiste von Computern und Maschinen
erledigt wird, trotzdem kann ein Festhalten an
veralteten Produktionsmethoden keine Alterna-
tive sein. Dadurch wiirde die Uberlebensfihig-
keit eines Unternehmens insgesamt in Frage
gestellt werden.

Ein neues Jahrtausend

Die ersten drei Jahre des neuen Jahrtausends
waren mit iber 400 Stiftungsteilnehmenden
relativ arbeitsintensiv, wahrend von 2004 bis
2008 der Stand der Teilnehmenden kontinuier-
lich sank. Der historische Tiefststand von 152
Personen wurde im Jahr 2008 erreicht. Als

20 Jahre Stahistittung sind such ir Soziaiminister Erwin Buchimger (2. v. L}
alm Grund zum Fatern, Woiters auf dem Bild {v. L): voestalpine-CED Wallgang
Eder, Personalchel Georg Heckmann, KBR-Vorsitzemder Josel Kromister und
Barnd Dobesherges, der Loitor der Stahtstiftung.

Chancenwerkstatt

STAHLSTIFTUNG

=l >

Dia Stahlstiftung feiert ihr 20-jahriges Bestehen. 4.600 Personen wurden damit neue Perspektivan
vermittelt. Das ehemalige Krisenmanagementinstrument versteht sich heute auch als praventiver

Dienstleister bei drohender Arbeitslosigkeit.
von Jirpan Fhang

enn man die voestalpine vor 20 Jahren mil der von heute ver-
ngmcht, kénnte man glauben, dass es sich um zwel ganzlich ver-
schiedens Unternehmen handell, Doch vielleicht war dio grofe Krise
Mitte der Blar Jahre sogar der Ausliser Tir die aktuellen Edolige. Da-
mals roftete sin kreatives Instrument hunderte Personen vor der Ar-
beitslosigkeit: die Stahlstiftung. . 1987 war klar, dass ein Personalabbau
nur aul der Altersschiene nicht mehr moglich war®, schildert der Leiter
der Stahlstiftung, Bamd Dobesborgor. Es mussbe oin Instrument ge-
schaffen werden, das den Betroffenon eine Zukunft bietet. .Man ist ge-
mueinsam mit dem Sozialministerium aul ein Stilungsmodell bei der
deutschen Saarstahl gestolben. * Die erste Arbeitsstiftung Osterreichs
war geboren und hatte gleich zu Boginn viel Gliick. .Es kamen an-
fangs weit weniger Leute als ursprilnglich beflirchtot, waren viel mohr
gekommaon, wire das Projekt méglicherweise geschedtert.” Erst nach
und nach wurde das Polenzial der Stifltung erhannt, ehe sle elnen wah-
ren Boom erlebte,

Qualilizierungsolfensive. Insgesamt erhlelten in den letzten 20 Jahren
4600 Personen dank der Stahlstiitung eine zweite Chance. ,Wir haben
eine Erfolgsquote von 03 %" 53 %, die wieder ins Arbeitsleben gefun-
den haben, zum Teil in ginzlich anderen Borufen. . Unsere Einrichiung
hat Krankenpfleger, Wellnesstrainer und auch elnige Wirle hervorge-
brachi.® Dabei werden im Rahmen elner sechswchigen Benufsorien-
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terung die Talente der Tellnehmer durchleuchtet
und der Berifswunsch, solange or im finanziellen
Rahmen bleibt, finanziert. Viele finden dabei den
Wag auch wieder zuriick in die voestalpine. . Rund
500 Tellnehmer wurden per HTL anfqualifiziert und
nicht wenige sind dann wieder als Ingoniours in den
Konzern eingetreten. ®

Anforderungen dndern sich. Derzedt sind rund 170
Personen in der Betreuung der Stahlstiftong, die alle
Unternebhmen der ehamaligon VOEST-ALPIME, also
auch die heutige Siemens VAL MCE und alle ande-
ren shamaligen . Familienmitglieder®, betreat. . Wir
sind heuts Dienstleisier fir Arbeitslosigkeitspriven-
tion. * Kinftig wird man sich mehr wm Orientie-
rungshilfe fir verunfallte Aktive annehman,
formallo Lehrabschliisse in addgquaten Berulen
vorantretben oder Berulsperspektiven entwickeln,
<Die Anforderungen von der Krisenzeit zur heutigen
Erfolgsgeschichte haban sich natirlich gewallig
gedndert,® Was bloibt, ist das Know-how von

20 Jahren und das =t auch Tir die kl'J.H.I'IItjE!‘I
Herauslorderungen Goldes wert.



Zusatzangebot der Stahlstiftung wurden die
~Neuen Leistungen“ entwickelt, die sich an
MitarbeiterInnen mit aufrechtem Dienstverhalt-
nis wenden.

Die Versuchung, in einer Phase der Hochkon-
junktur kurzfristig zu denken, ist natiirlich
grofs. Wird eine Stahlstiftung iiberhaupt noch
gebraucht, wenn ohnehin nur noch knapp 150
Teilnehmende betreut werden? Konnen die
Solidarbeitrage nicht eingestellt werden, wenn
kaum Personal abgebaut wird, sondern standig
neue Kolleglnnen eingestellt werden? Sind
nicht schon genug Riicklagen gebildet worden,
um die paar Dutzend Stiftungsteilnehmende
ausreichend betreuen zu konnen?

Der CEO und Vorsitzende des Vorstandes der
voestalpine AG erteilten solchen Uberlegungen
im Jahr 2007 eine klare Absage. Wolfgang Eder
in einem Interview fiir das Horbuch, das da-
mals anlasslich der 20-Jahre-Feier der Stahl-
stiftung gestaltet wurde:

Die Zahl der Stiftungsteilnehmenden verlauft
antizyklisch, also entgegengesetzt zur wirt-
schaftlichen Situation der Mitgliedsgesellschaf-
ten. Geht es den Mitgliedsgesellschaften gut
und steht kein Personalabbau an, dann ist die
Zahl der Stiftungsteilnehmenden automatisch
niedrig. Die Wirtschaft segelte noch in den
Frithlingstagen 2008 auf einer Welle von vollen
Auftragsbiichern und guter Auslastung. Die fiir
die Stahlstiftung eher beschaulichen letzten
Jahre sollten aber die viel zitierte Ruhe vor
dem Sturm sein. Am Horizont braute sich ein
wirtschaftlicher Orkan zusammen, wie ihn die
Welt seit den 30er-Jahren des vorigen Jahrhun-
derts nicht mehr gesehen hatte.

Im Spatsommer 2008 entziindete sich eine glo-
bale Wirtschafts- und Finanzkrise, von der
auch die voestalpine und die Mitgliedsgesell-
schaften voll erfasst wurden. Die Krisenjahre
2009 und 2010 wurden dadurch fiir die Stahl-
stiftung zu einer groflen Herausforderung.
Ende 2008 begannen die Eintrittszahlen rasant
zu steigen. Vor der Krise wurden etwa 150 Per-
sonen von der Stahlstiftung betreut. Ein Jahr
spater, im Oktober 2009, waren es fast 1.700
(895 Teilnehmende im klassischen Stiftungs-
modell und 799 in der neu geschaffenen Bil-
dungskarenz). Ein solch massiver Anstieg war
einzigartig in der Geschichte der Stahlstiftung.
Bis zu dieser Krise war der Hochststand mit
etwa 500 Teilnehmenden im Jahr 2002 ver-
zeichnet worden.

Um diesem Ansturm gerecht zu werden, wur-
den alle MitarbeiterInnen, die friiher bereits als
TrainerInnen in der Berufsorientierung einge-
setzt waren, zur Abwicklung der Seminare her-
angezogen. Rasch wurde klar, dass diese Maf3-



nahme nicht ausreichen wiirde, also wurden
zusatzlich zum Stammpersonal weitere Traine-
rInnen zugekauft. Die Zahl der Stiftungsbetreu-
ten stieg weiter und im Sommer 2009 folgte
eine grofdere Umstrukturierung. Die Leitungs-
funktionen der Hauptbereiche ,Einstiegs-
phase®, ,,Bildungsphase®“ und ,,Outplacement”
wurden mit erfahrenen, langjahrigen Mitarbei-
terInnen besetzt. Zwei zusatzliche TrainerIn-
nen starteten in der Berufsorientierung. Ein
neu erarbeiteter Jahresplan mit monatlichen
Startterminen ermoglichte dem grofen Andrang
in gewohnter Professionalitdt und Qualitdt zu
begegnen. Die Organisation der erforderlichen
Infrastruktur stellte sich auf langfristige Pla-
nungszeitraume ein. Monatlich traten 30 bis 60
Personen neu in die Stahlstiftung ein und nah-
men an den Startterminen teil. Dort erhielten
sie die wesentlichen Informationen iiber ihre
Rechte und Pflichten, aber auch iiber die Mog-
lichkeiten und Chancen, die sich nun bieten
wirden.

Trotz der vielen Eintritte konnte weiterhin eine
individuelle Betreuung geboten und ein person-
licher, effizienter und kostenbewusster Bil-
dungsplan erarbeitet werden. Dieser stellt eine
sinnvolle Mischung zwischen den individuel-
len Bediirfnissen und Wiinschen, arbeitsmarkt-
politischer Sinnhaftigkeit und vorhandenen
Ressourcen dar. In der Phase der Berufsorien-
tierung setzten sich die Teilnehmenden mit den
klassischen Themen der Berufsorientierung
auseinander, z.B. den Chancen am Arbeits-
markt, den Verdienstmoglichkeiten, den mogli-
chen Arbeitgebern und der Frage, ob mit den
zur Verfiigung stehenden Mitteln {iberhaupt
eine langere Ausbildung finanziert werden
kann. Die gewissenhafte Auseinandersetzung
mit der personlichen Zukunft fiihrte zu einer
Fiille von sehr unterschiedlichen, mafige-
schneiderten Bildungspldnen.

Die Moglichkeiten zur Hoherqualifikation und
Weiterbildung in der Stahlstiftung sind viel-
faltig. Sie reichen von der Teilnahme an spezi-
ellen Kursen (z.B. Kranscheine, Fachkurs fiir
Hiittenwesen) bis hin zu langjdhrigen Aus-
bildungen an Schulen und Universitaten. Im
Herbst waren die Bildungspldne von SchiilerIn-
nen und Studierenden geprigt. Zur Uberprii-
fung des individuellen Bildungsplans erhielten
die Teilnehmenden einen Rechercheauftrag,
um sich intensiv mit dem spateren Berufsziel
auseinanderzusetzen.

Im Friihjahr 2010 traten 30 Teilnehmende, die
im Rahmen der Bildungskarenz die Werkmeis-
terschule absolviert hatten, in die klassische
Stahlstiftung ein. Diese Gruppe plante als
ndchsten Schritt, die HTL zu besuchen. Die
Regelungen der Stiftungen sehen vor, dass die
Bildungskarenz- und Stiftungszeit insgesamt
nicht langer als maximal vier Jahre dauern
darf. Um in diesem Rahmen zu bleiben, sollten
die Teilnehmenden bereits in die zweite Klasse
der HTL einsteigen. Die formalen Vorausset-
zungen waren erfiillt, da der Abschluss der
Werkmeisterschule angerechnet wurde. Aller-
dings wird mit Ende dieser zweiten Klasse
bereits die Matura in den allgemeinen Fachern
abgelegt - fiir die Betroffenen eine grofie Her-
ausforderung!

Um auf diesen Einstieg optimal vorzubereiten,
rief die Stahlstiftung ein , Sommer-Lernpro-
gramm® (Deutsch, Englisch, Mathematik) ins
Leben. Zusatzlich wurden weiterfiihrende Kom-
petenzen mit Programmen wie ,Lernen ler-
nen“, ,, 10 Finger System*®, ,,Umgang mit Stress
und Verdnderung“ und , Korpersprache” vermit-
telt. Das Gesamtpaket war eine sehr intensive
Lernvorbereitung, die aus Unterricht, zahlrei-
chen Hausiibungen und vielen Tests bestand.



Teilnehmende des HTL-Vorbereitungskurses

Von den Teilnehmenden wurden das dichte Pro-
gramm und der hohe Einsatz der Lehrenden
sehr geschdtzt. Im September 2010 traten sie,
nun bestens vorbereitet, in die HTL ein.

Die Krisenkasse

Die krisenbedingt stark anwachsende Zahl an
Stiftungsteilnehmenden fiihrte zu rasant anstei-
genden finanziellen Aufwendungen. Zu Beginn
der Krise verfiigte die Stahlstiftung iiber mehr
als 11 Millionen Euro an auflosbaren Riickla-
gen. In der Vergangenheit war die Hohe dieses
Sicherheitspolsters manchmal in Frage gestellt
worden. Bei kurzfristiger Betrachtungsweise
war es vor allem in ,guten Zeiten“ manchmal
schwer vorstellbar, dass es jemals einen
Finanzbedarf in dieser Hohe geben wiirde. Die
Krisenjahre 2009 und 2010 zeigten jedoch deut-
lich, dass die Riicklagen keineswegs iiberdi-
mensioniert waren. Ende des Jahres 2010 waren
die Finanzmittel beinahe erschépft und es stan-
den nur noch etwa 250.000 Euro zur Ver-
fiigung. In dieser schwierigen Situation erhielt
die Stahlstiftung eine Million Euro der Bildungs-
karenz-Ausbildungskosten von der voestalpine
AG refundiert.

Ein neuer Finanzbeirat

Im Jahr 2011 ging die Zahl der Teilnehmenden
stark zuriick und es konnte wieder positiv
bilanziert werden. Fiir eine erneute schwere
Wirtschaftskrise wiirden die Riicklagen der
Stahlstiftung zurzeit nicht reichen, doch in den
kommenden Jahren sollen wieder neue Finanz-
reserven aufgebaut werden. Fiir den Fall, dass
die Realwirtschaft in der ndchsten Zeit wieder
schwer erschiittert werden sollte, haben die
Gremien der Stahlstiftung Vorbereitungen
getroffen, um auch in Finanzbelangen schnell
reagieren zu konnen. Ein kleiner, neu geschaf-
fener Finanzbeirat bekam vom Kuratorium den
Auftrag, notwendige Entscheidungen bei Bedarf
rasch zu treffen. Die Erfahrungen der Krisen-
jahre 2009 und 2010 haben bewiesen, dass die
Stahlstiftung auch grofie Krisen bewdltigen
kann. Auch am Hohepunkt der Krise blieb die
Erfolgsrate iiber 80 % - obwohl die Zahl jener,
die ohne Job gehen mussten, in diesem beson-
ders schwierigen Umfeld selbstverstandlich
angestiegen ist.






Erfolgsgeschichten |l



Anita Hofpointner

Ich hatte die gesuchte Ausbildung und bekam
als Frau die gleichen Chancen.

Nach meiner Lehre als Kochin/Kellnerin arbei-
tete ich in Mondsee und Kleinarl auf Saison.
Aus familidaren Griinden kehrte ich danach
wieder nach Freistadt zurlick. Handwerkliches
Arbeiten interessierte mich schon immer ganz
besonders, also nahm ich in der Region eine
Stelle als Tischlerin an. Mein nachster Arbeits-
platz war im Kiichenbereich der voestalpine,
wo ich iiber 20 Jahre lang beschaftigt war.
Schliefflich war jedoch ein Punkt erreicht, an
dem ich mich dringend beruflich verandern
musste. Mir ging es dort einfach nicht mehr
gut. Ich musste unbedingt etwas anderes
machen und dachte mir, fiir Verdnderung sei

es nie zu spdt. Ich wusste von der Stahlstif-
tung, hatte aber nur wenig konkrete Vorstel-
lungen dariiber. Um direkt aus erster Hand zu
erfahren, unter welchen Voraussetzungen ein
Eintritt moglich ist, habe ich mich in der Stahl-
stiftung informiert. Mein Vorgesetzter und ich
einigten uns auf eine einvernehmliche Kiindi-
gung und noch am selben Tag unterschrieb ich
fiir die Stahlstiftung.

Anfangs gab es natiirlich eine gewisse Verun-
sicherung, aber diese verflog eigentlich relativ
schnell wieder. Der erste Teil in der Stahlstif-
tung nannte sich Berufsorientierungsphase.
Wir waren dort eine aus verschiedenen Berei-



chen zusammengemischte Gruppe. Es war eine
sehr interessante Angelegenheit, bei der es oft
auch was zu lachen gab. Als Ergebnis der
Berufsorientierung kam heraus, dass ein hand-
werklicher Beruf wahrscheinlich gut zu mir
passen wiirde. In der folgenden Zeit habe ich
mir einige Sachen angesehen und herumge-
fragt. Gartnerin interessierte mich beispiels-
weise, also schnupperte ich ein bisschen in der
Werksgartnerei. Da ich schon lange im Unter-
nehmen bin und iiberall Kolleginnen kenne,
erfuhr ich, dass die Jobchancen fiir Produk-
tionstechnikerInnen gut sein sollen. Also infor-
mierte ich mich genau, was ich als Produk-
tionstechnikerin machen wiirde. Durch einen
Bekannten bekam ich die Mdoglichkeit, mir
diese Arbeit ,live“ an einer Anlage anzusehen.
Die Vorstellung von einem Beruf und die Reali-
tdt liegen ja oft weit auseinander. Es hat mir
sehr gut gefallen, also entschied ich mich dafiir.

Die Lehre dauert normalerweise 3,5 Jahre, aber
ich konnte in der Lehrwerkstatt der voestalpine
die verkiirzte Variante machen. Es war ohne
Berufsschule, ich lernte also alles zu Hause.
Betreffend praktischer Ausbildung machte ich,
genau wie ein Lehrmdadchen, dasselbe wie die
anderen Lehrlinge. Dazu gehorten auch die
unangenehmen Dinge - wie zum Beispiel drei
Monate lang das Feilen zu iben. Ansonsten war
es aber wirklich amiisant mitten unter den
jungen Kolleginnen, schon alleine die Jugend-
sprache war gottlich und brachte mich oft zum
Lachen. Es kam vor, dass ich fiir eine Meisterin
gehalten und geglaubt wurde, in meiner Anwe-
senheit miisse man ganz brav sein. Alle waren
sehr hilfsbereit und auch wenn es manchmal
hart war, mochte ich meine Zeit in der Lehr-
werkstatt nicht missen. Zum Schluss kam die
Lehrabschlusspriifung am WIFI.

Nach bestandener Priifung hatte ich das Gliick,
dass tatsdchlich Produktionstechnikerlnnen
fiir die Feuerverzinkung gesucht wurden. Ich
brachte meine Bewerbungsunterlagen, die ich in
der Stahlstiftung ausarbeitete, personlich ins

Biiro des dortigen Verantwortlichen. Ein paar
Tage spdter kam der Anruf, dass ich zum Vor-
stellungsgesprach eingeladen bin. Meine Berufs-
wahl war offensichtlich gut gewesen. Ich hatte
die gesuchte Ausbildung und bekam als Frau die
gleichen Chancen. Wenn ich flexibel und zu
Schichtarbeit bereit sei, dann wiirde ich den Job
kriegen. Als Nachstes sprach ich mit dem Meis-
ter der Feuerverzinkung 3 und einem Prozess-
techniker. Nach dem Gesprach kam die Frage,
wann ich anfangen konne. Da meine Antwort
sjederzeit” war, trat ich schon am darauf folgen-
den Montag meine neue Arbeitsstelle an.

Die erste Zeit hatte ich natiirlich schon ge-
mischte Gefiihle, denn ich war wie erwartet die
einzige Frau dort. Manche Kollegen mussten
sich sicher erst daran gewohnen, aber alle
waren zuvorkommend und hilfsbereit. Wenn
etwas unklar war, konnte ich zu jedem hin-
gehen und fragen. Ich konnte mich relativ
schnell einarbeiten und bin sehr zufrieden.

Man soll sich nicht scheuen, wenn man die
Moglichkeit hat, in die Stahlstiftung zu gehen.
Dort gibt es Hilfe auf dem Weg zur Verdnde-
rung, man muss sich einfach nur trauen. Ohne
die Stahlstiftung hatte ich sicher nicht noch
einmal eine Lehre gemacht. Sie bietet uns Mog-
lichkeiten, die privat kaum umsetzbar sind,
und wir konnen froh sein, sie zu haben. Selbst
wenn ich nicht wieder in der voestalpine hatte
anfangen konnen, wdare die Arbeitssuche mit
der neuen Ausbildung wahrscheinlich kein
grofles Problem gewesen.

Anita Hofpointner

02.11.1987
Kochin/Kellnerin

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Tischlerin, Kdchin

Einstieg: 01.05.2008 (Alter: 41)

Umstieg: Lehre zur Produktions-
technikerin

Ausstieg: 09.05.2010

Heute: Produktionstechnikerin
voestalpine




Gunter Uhl

Am Anfang war ich nicht sicher, ob eine neue
Orientierung so leicht gelingen wurde.

Vor dem Eintritt in die StahIstiftung war ich bei
der Sandvik Materials Handling tatig. Mein
Aufgabenbereich umfasste sowohl die Projekt-
leitung als auch das ,,Site Management®, also
die Gesamtverantwortung iiber eine Baustelle.
Es war zwar anstrengend, aber ich empfand es
als eine sehr schone Aufgabe, einen Grofiraum-
bagger mit 1.700 Tonnen zu bauen. Dennoch
wollte ich mein berufliches Leben verdndern.
Das lag hauptsdchlich daran, dass ich nicht
mebhr richtig ,,anpacken” durfte, die Arbeit fand
praktisch nur noch vor dem Computer statt.
Fiir jemanden wie mich, der von der Person-
lichkeit her viel lieber wertschopfend in einem
Produktionsbetrieb tatig ist, war das nicht
besonders erfiillend. Ich fiihlte mich auf Dauer
ziemlich unwohl, darum war es Zeit zu gehen,
als das Projekt abgeschlossen war.

In meinem beruflichen Leben war Veranderung
seit jeher ein wichtiger Faktor. Vor langer Zeit
erlernte ich den Beruf des Stahlbauschlossers.
Aus Mangel an Perspektiven entschied ich
mich nach der Lehre dazu, die HTL in Kapfen-
berg zu besuchen. Danach begann ich bei der

Gunter Uhl

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

01.09.1979
Stahlbauschlosser, Ingenieur

Tatigkeiten: Servicetechniker, Site Leader,
Projektleiter

Einstieg: 01.09.2010 (Alter: 46)

Umstieg: SchweiBtechnologe (Inter-
national Welding Engineer)

Ausstieg: 27.03.2011

Heute: Betriebsleiter

VOEST-ALPINE Bergtechnik als Servicetechni-
ker. Bei diesem Job arbeitete ich viele Wochen
unter Tage, in denen ich mit der Montage und
Demontage von Bergbaumaschinen beschaftigt
war. Meine Einsatzorte lagen unter anderem in
China, Brasilien, Deutschland, England und
Frankreich. In Siidafrika leitete ich zum ersten
Mal eine kleine Werkstatte. Von dort aus ging
es filir vier Jahre nach Australien mit der Auf-
gabe der technischen Leitung der damaligen
Vertretung VAMT Pty. Ldt, bevor ich wieder
nach Osterreich zuriickkehrte. Ab 1998 durfte
ich im Aftersalesbereich das Geschaftsfeld der
Reparaturen (Reparatur von Komponenten und
Gesamtmaschinen) aufbauen und fiihren.
Danach tibernahm ich in Zeltweg eine leitende
Position in der BPI Bohrtechnik und dann
folgte der Bau des Grofsraumbaggers in Leoben.
Bis zu diesem Zeitpunkt nahm ich die Stahlstif-
tung immer als etwas eher Abstraktes wahr.
Als das Thema fiir mich aktuell wurde, kam es
zum ersten Mal zu einem intensiveren Kontakt.
Am Anfang war ich nicht sicher, ob eine neue
Orientierung so leicht gelingen wiirde. Bei mei-
nen Uberlegungen verfolgte ich zwei Pramis-
sen: Erstens wollte ich etwas lernen, mit dem
ich mich wirtschaftlich absichern konnte. Zwei-
tens sollte es die Perspektive bieten, damit die
nachsten 15 bis 20 Jahre erfolgreich sein zu
konnen. Ich entschied mich fiir den Bereich
Schweifitechnik, genauer gesagt die Ausbil-
dung zum IWE (International Welding Engi-
neer) in der SZA (Schweifstechnische Zentral-
anstalt) in Wien.



Der schwierigste Teil war bereits in der ersten
Woche. Die Ausbildung zum IWE ist eine sehr
kompakte, sehr intensive Ausbildung, die mehr-
teilig etwa sechs Monate dauert. Urspriinglich
plante ich, nach dem Kurs tdglich in die Steier-
mark heimzufahren. Nach dem zweiten Tag
war Klar, dass ich nicht fahren wiirde. Wie ein
Student suchte ich mir eine kleine Wohnung in
Wien. Nach einer Woche erreichte ich einen
Zustand, bei dem ich am Abend nichts mehr
von dem wusste, was am Tag durchgenommen
worden war. Mir blieb nichts anderes iibrig, als
in der Nacht alles noch einmal zu lernen. Uber-
haupt stellte das Lernen lernen die grofite Her-
ausforderung dar. Es war diese Intensitdt, mit
der das Wissen formlich in den Kopf hineinge-
presst werden musste. Obwohl es eine dhnliche
Stoffmenge war, fiel mir das zweite Modul
schon wesentlich leichter. Am Ende schaffte
ich es, beide Priifungen mit gutem Erfolg abzu-
schlieflen. Als ich mich letztes Jahr fiir einen
grofieren Segelschein vorbereitete, merkte ich,
wie sehr ich den Stoff noch immer aufsaugen
konnte.

Von der Stahlstiftung war ein Praktikum vor-
gesehen, das ich teilweise bei voestalpine
Eisenbahnsysteme in Zeltweg machte. Dort
iiberpriifte ich Schweifivorschriften, legte Ein-
kaufsspezifikationen von Schweifdteilen fest
usw. Es war sehr interessant, da ich mit dem
Thema ohnehin die ganze Zeit zu tun hatte.
Der Unterschied war nur, dass ich jetzt mit
Normen gefiittert war und einen fundierten
theoretischen Unterbau hatte. Den anderen Teil
des Praktikums absolvierte ich bei Styria
Federn, heute Frauenthal Automotive Juden-
burg GmbH, einem Betrieb, der Stahlfedern
erzeugt und den ich heute als Betriebsleiter
filhre. Im Gegensatz zu frither stehen heute die
MitarbeiterInnen im Fokus meiner Tatigkeit
und nicht mehr Maschinen. Es war wichtig,
nach fast 30 Jahren in einem Konzern eine ge-
wisse Distanz zu schaffen, um auch anderswo
erfolgreich sein zu konnen. Die Stahlstiftung
war eine grofe Hilfe bei diesem Loslosungspro-
zess. Zwar fehlt mir das Reisen manchmal sehr,
aber dafiir habe ich wieder Zeit fiir Hobbys und
Freizeitaktivitaten.



Monika Puchner

Die Stahlstiftung ist wie ein geschiutzter Raum,
in dem man seine Ziele verfolgen kann.

TN )

Nach meiner Lehre zur Industriekauffrau wech-
selte ich von voestalpine Stahl zu voestalpine
Gieflerei und blieb dort bis zum Eintritt in die
Stahlstiftung. Schon in dieser Zeit wollte ich
mich weiterentwickeln und beruflich veran-
dern. Ich meldete mich beim WIFI mit dem
Fachbereich Betriebswirtschaft und Rechnungs-
wesen fiir die Berufsreifepriifung an und
belegte am Abend nach der Arbeit die Kurse.
Als die Wirtschaftskrise kam, dachte ich mir,
dass die Stahlstiftung eventuell auch fiir mich
bestimmte Moglichkeiten bieten konnte. Ich
rief einfach dort an und holte mir die Informa-
tionen direkt aus erster Hand. Das war sozu-
sagen eine Art ,,Vorcheck®, ob eine Stiftungs-

betreuung iiberhaupt in Frage kdame. Als das
geklart war, besprach ich mich mit dem Be-
triebsrat und danach 16sten mein Vorgesetzter
und ich einvernehmlich das Dienstverhaltnis.
Zu diesem Zeitpunkt wusste ich weder, ob ich
die Berufsreifepriifung am Ende auch wirklich
bestehen, noch was danach auf mich zukom-
men wiirde. Die Matura sollte jedenfalls nicht
das Ende des Bildungswegs sein, so viel war
Kklar. Ich sah sie lediglich als Tiiroffner fiir eine
weiterfiihrende Ausbildung.

Die Ungewissheit, wie sich die Dinge schlief3-
lich entwickeln wiirden, loste natiirlich eine
gewisse Unsicherheit aus. Es war nicht einfach,
den Arbeitsplatz nach einer so langen Zeit los-



zulassen und gegen etwas Neues einzutau-
schen. Bis zu diesem Zeitpunkt hatte ich mein
gesamtes Berufsleben in der voestalpine ver-
bracht. Es war aber, zumindest gefiihlsmafig,
noch kein volliger Austritt, weil durch die
Stahlstiftung weiterhin so etwas wie eine Brii-
cke zum Unternehmen bestand. Mein Plan, das
Kolleg fiir Mode, Design, Textil im Schulzen-
trum Herbststrafse in Wien zu absolvieren, war
an den positiven Abschluss der Berufsreifeprii-
fung gebunden. Bei Problemen hdtte ich als
Alternative etwas in Richtung Grafik gemacht,
oder wieder eine Arbeitsstelle gesucht. Es war
hilfreich, finanziell abgesichert auf diesem Weg
begleitet zu werden. Wir waren eine kleine,
liberschaubare Gruppe, mit der sehr individuell
gearbeitet wurde, und bekamen in einem sehr
personlichen Rahmen Riickmeldungen und
Feedback. Die Stahlstiftung ist wie ein ge-
schiitzter Raum, in dem man seine Ziele verfol-
gen kann. Durch meinen erlernten Beruf und
die jahrelange Erfahrung als Einkauferin hatte
ich eine Art zusatzliche ,Riickversicherung”,
falls alle Stricke gerissen waren.

Es war sehr angenehm, mich als Stiftungsteil-
nehmerin ausschlieflich auf das Lernen kon-
zentrieren zu konnen. Bis dahin musste ich
neben den Kursen und dem Lernaufwand
immer noch arbeiten, nun hatte ich die gesamte
Zeit fiir die Ausbildung. Ich war insgesamt
zweieinhalb Jahre in Stiftungsbetreuung, von
denen die Berufsreifepriifung sechs Monate
in Anspruch nahm, da ich einen grofien Teil
davon schon berufsbegleitend abgearbeitet
hatte. Mit der Matura in der Tasche begann
fiir mich die Zeit am Kolleg in Wien. An den
Wochenenden fuhr ich nach Hause und wah-
rend der Woche lebte ich in der Hauptstadt in
einem Studentenwohnheim. Am Anfang war
es sehr neu und ungewohnt, mich wieder in
einem Schulsystem mit Stundenplan und einem
klassischen Lehrer-Schiiler-Verhaltnis wieder-
zufinden. Eine Erwachsenenbildung am WIFI
ist etwas ganz anderes. Viele meiner Klassen-

kameradinnen und Kameraden waren im
Schnitt 8 bis 10 Jahre jiinger als ich. Es gab
aber auch etwa gleichaltrige und eine Kollegin,
die bereits 42 Jahre alt war. Fiir Bildung ist es
niemals zu spat...

Nach zwei Jahren hatte ich das Kolleg abge-
schlossen und es ging wieder an die Jobsuche.
In Linz gibt es fiir Design in der Textilbranche
leider nur wenige Moglichkeiten. Die Ausbil-
dung deckt jedoch ein sehr breites Gebiet ab.
Mit einem Diplomabschluss als Damenkleider-
macherin kann man sowohl in handwerkli-
chen, als auch wirtschaftlichen Berufen Fufs
fassen. Nach nur fiinf Bewerbungsschreiben
fand ich einen Job als Einkduferin in der Tex-
tilbranche. Meine Tatigkeit ist dhnlich der in
der voestalpine, nur habe ich jetzt einen viel
starkeren Bezug zu den Materialien, fiir deren
Einkauf ich verantwortlich bin.

In meinem Fall erfolgte der Eintritt in die Stahl-
stiftung freiwillig und war gewlinscht. Fiir
mich war es eine starke Verbesserung im Ver-
gleich zu vorher, als ich die Fortbildung berufs-
begleitend und privat betrieben habe. Fiir Kol-
leginnen, die zur Verdnderung gezwungen
werden, stellt sich die Situation sicher schwie-
riger und belastender dar. Bei dem Weg in die
Stahlstiftung sollte man sich auf jeden Fall im
Klaren sein, dass sie nur eine Unterstiitzung
bieten kann. Es ist sehr wichtig, sich selbst fiir
seine Ausbildung zu engagieren und Eigenini-
tiative zu ergreifen. Der Erfolg liegt in der eige-
nen Hand, ob mit oder ohne Stahlstiftung.

Monika Puchner

Konzerneintritt:  01.09.1996

Erlernter Beruf:  Industriekauffrau

Tatigkeit: Sachbearbeiterin Einkauf
Industrie

Einstieg: 01.02.2009 (Alter: 27)

Umstieg: Kolleg Mode, Design, Textil

Ausstieg: 30.09.2011

Heute: Sachbearbeiterin Einkauf

bei INTERSPORT Austria
Gesellschaft mbH




Rene Windisch

Das Unternehmen setzte alles daran,
niemanden kindigen zu mussen.

Vor meiner Zeit in Donawitz kam ich viel in der
Welt herum. Nach der Lehrabschlusspriifung
diente ich als Zeitsoldat auf den Golanh6hen
und im Kosovo. Danach war ich in Deutsch-
land und Belgien im Anlagenbau der Auto-
mobilindustrie unterwegs. Zwar sind die Ver-
dienstmoglichkeiten auf Auslandsmontage
verlockend, doch mit den Jahren gehen prak-
tisch alle Kontakte nach Hause verloren. Als
China ins Gesprach kam, schaffte ich gliickli-
cherweise den Absprung und landete bei voest-
alpine Austria Draht.

Es herrschte iiberall eine grofie Unsicherheit,
als die Wirtschaftskrise hereinbrach. An unse-
rer Anlage arbeiteten wir normalerweise auf

drei Schichten, von denen nun eine gestrichen
wurde. Wir gingen in Kurzarbeit, bauten Ur-
laube ab und einige Kolleglnnen konnten in
andere Betriebe (z.B. Zeltweg) versetzt werden.
Wer freiwillig in die Stahlstiftung ging, bekam
dort eine Ausbildung geboten und sicherte die
Arbeitspldtze von denen, die im Betrieb blie-
ben. Das Unternehmen setzte alles daran, nie-
manden kiindigen zu miissen.

Fir mich personlich hatte die krisenbedingte
Personalumstellung in der Produktion wahr-
scheinlich bedeutet, wieder ,,Springer” zu wer-
den. Dabei wdre ich nicht nur Steuerstande
und Walzer gesprungen, sondern auch die
Querhalle. Das wdre ein Riickschritt gewesen,



da ich dort schon in meiner Anfangszeit an den
Kranen und beim Windungsleger war. Neben
der wenig verlockenden Aussicht wieder dort
zu sein, wo ich anfing, war es auch der Wunsch
nach Weiterbildung, der mir meine Entschei-
dung erleichterte. Schon frither dachte ich
manchmal tiber den zweiten Bildungsweg
nach, aber bei einer 3er-Schicht ist das nur
sehr schwer zu bewerkstelligen. Nicht nur, weil
die Nachmittagsschichten in einer Abendschule
zu viele Fehlstunden verursacht hatten, son-
dern auch mit den Nachtschichten ware es
recht knapp geworden. Des Weiteren waére
auch das Privatleben tiiber ldngere Zeit massiv
in Mitleidenschaft gezogen worden. Mit den
Jahren gab ich die Uberlegungen in diese Rich-
tung auf, weil mir mein Beruf ohnehin sehr viel
Spaf? machte. Zwar wollte ich noch Meister
werden, aber an die Matura dachte ich nicht
mehr. Ich entschied mich fiir die Hiittenmeis-
terpriifung, die sich im vergleichsweise kurzen
Zeitraum von acht Monaten ablegen lief3. Im
Zuge eines Informationsgesprdchs in der Stahl-
stiftung erfuhr ich jedoch, dass es hier auch
Kolleglnnen gab, die den HTL-Abschluss mach-
ten. Das interessierte mich wesentlich mehr als
die Meisterpriifung, fiir die ich bereits angemel-
det war. Es folgten einige sehr aufschlussreiche
und intensive Beratungsgesprdche.

Fiir jemanden, der gerade ein Haus gebaut hat,
sind Finanzen natiirlich ein groftes Thema. Die
Entscheidung musste gut iiberlegt sein, immer-
hin ging es um die ndchsten vier Jahre. Auch
wenn es beruhigend war, einen Beruf erlernt
und eine gewisse Berufserfahrung zu haben,
wollte ich nicht ohne einen ,,Plan B* dastehen.
Wir rechneten in der Stahlstiftung alles durch
und besprachen, was zu tun ware, sollte es in
der HTL zu Schwierigkeiten kommen. Das
Alternativmodell war wiederum die Meister-
schule, die ich im Fall des Falles noch immer
machen konnte. Aufierdem gab es Maturavor-
bereitungskurse, die mich neben anderen Semi-
naren gut vorbereiten sollten. Der Zeitpunkt,

das Angebot der Stahlstiftung endgiiltig anzu-
nehmen, war nun gekommen. Ich unterschrieb
meinen Stiftungseintritt und 16ste das Dienst-
verhaltnis. Trotz aller Vorbereitungen hatte ich
ein flaues Gefiihl im Magen. Meine Schulzeit
lag mittlerweile doch schon viele Jahre zuriick.
Alle Zweifel verflogen jedoch im Handum-
drehen, als ich die ersten Priifungen mit sehr
guten Leistungen bestand.

Fiir das Praktikum stellte mir die Stahlstiftung
eine Liste mit potenziellen Arbeitgebern in
der Region zur Verfiigung. Zu meiner Freude
bekam ich einen Platz bei der voestalpine in
Donawitz. Auflerdem hatte sich in der Zwi-
schenzeit die Auftragslage wieder stark verbes-
sert und noch vor Ende meiner Ausbildungszeit
folgte ein Jobangebot fiir den Werksausbau.
Diese Gelegenheit wollte ich mir nicht entge-
hen lassen, ich konnte aber nicht gleichzeitig
in einem Dienstverhdltnis und Stiftungsteilneh-
mer sein. Mir blieb nichts anderes iibrig, als
vorzeitig aus der Stahlstiftung auszutreten.

Der verbleibende Teil der HTL ladsst sich auch
berufsbegleitend zu einem guten Ende bringen.
Mein neuer Job ist abwechslungsreich, interes-
sant und macht grofie Freude. Es ist ein Mix
aus Projektabwicklung, Projektleitung, Kom-
munikation, Organisation und sehr viel Koordi-
nationsarbeit. Es war eine gute Entscheidung,
in der Krise in die Stahlstiftung zu gehen. Mit
der richtigen Ausbildung stehen einem einfach
viel mehr Moglichkeiten offen.

Rene Windisch

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

01.05.2005
Universalschlosser

Tatigkeiten: Walzer, Springer,
Steuerstande Produktion

Einstieg: 01.09.2009 (Alter: 30)

Umstieg: HTL Maschinenbau /
Wirtschaftsingenieurwesen

Ausstieg: 30.11.2011

Heute: Werksausbau voestalpine
Donawitz




Markus Hofstetter

Wir wurden nicht nur auf der fachlichen,
sondern auch auf der menschlichen Ebene

sehr gut betreut.

Nach der Lehre als Offsetdrucker in der Kontext
Druckerei der voestalpine leistete ich meinen
Zivildienst und kehrte danach wieder ins
Unternehmen zuriick. Der Wunsch nach Veran-
derung war in dieser Zeit schon sehr stark, ich
wollte unbedingt etwas anderes machen. Eine
meiner Uberlegungen war, mich im Bereich
Digitaldruck weiterzubilden. Diesen Gedanken
verwarf ich aber bald wieder. Es ware nur eine
weiterfiihrende Variante von etwas gewesen,
das ich nicht mehr wollte. Das eigentliche Ziel
war ganz vom Druckerhandwerk loszukom-
men und die Branche zu wechseln. Ich hatte
aber noch keine richtige Vorstellung davon,
was ich in Zukunft machen sollte.

Natiirlich horte ich ein paar Gertiichte iiber die
Stahlstiftung, die in der Belegschaft kursierten.
Angeblich wiirden viele BewerberInnen abge-
lehnt und eine Reihe von Ausbildungen diirften
gar nicht gemacht werden. Am Anfang wusste
ich wirklich nur sehr wenig Konkretes. Mir war
nicht einmal bewusst, dass ich dort schon seit
Jahren einen Solidarbeitrag einzahlte. Es war

Markus Hofstetter

Konzerneintritt: ~ 01.09.2005

Erlernter Beruf:  Offsetdrucker

Tatigkeiten: Drucker

Einstieg: 17.04.2010 (Alter: 20)
Umstieg: Eventmanager

Ausstieg: 18.09.2011

Heute: Mitarbeiter im Eventmanage-

ment der Messe Wels

mir auch nicht klar, welch tolle Sache und was
fiir ein Gliicksfall die Stiftungsbetreuung tat-
sachlich fiir mich werden wiirde. Uber das
Arbeitsmarktservice wdre eine totale berufliche
Neuorientierung sehr schwierig, wenn nicht
gar unmoglich gewesen. Zu meinem Gliick war
eine einvernehmliche Losung des Dienstver-
haltnisses, die Grundvoraussetzung fiir den
Stiftungseintritt, zu dieser Zeit nicht schwer zu
erreichen. Ich gehorte wohl zu den wenigen,
die von der Wirtschaftskrise wirklich profitie-
ren konnten.

Natiirlich war ich nervos, als ich das erste Mal
durch die Eingangstiir der Stahlstiftung ging.
Doch viel starker als die Nervositat war das
Gefiihl der Freude. Es war eine freudige Erwar-
tung auf etwas Neues, Verdnderung und Wei-
terentwicklung. Gleich am Anfang erfuhr ich
zu meiner Erleichterung, dass die Berufs- bzw.
Ausbildungswahl, sofern realistisch und vom
Markt nachgefragt, vollig frei war. Die fehlen-
den konkreten Vorstellungen iiber meine beruf-
liche Zukunft bereiteten mir allerdings auch
etwas Kopfzerbrechen. Es kommt nicht alle
Tage vor, dass man seinen Beruf an den Nagel
hangt, um sich vollig umzuorientieren. Das
erste Mal in meinem Leben war ich arbeitslos.
Damit war eine gewisse Unsicherheit verbun-
den, was die zukiinftige finanzielle Situation
betraf. Die zustdndige Betreuerin der Stahlstif-
tung schien aber ganz gut zu wissen, welche
Gedanken da in den Kopfen der Neuen oft
herumschwirren. Die Gesprache iiber das bei-
spielsweise oft angeknackste Selbstwertgefiihl



/

bei Arbeitslosigkeit empfanden sicher viele als
wohltuend und entlastend. Wir wurden nicht
nur auf der fachlichen, sondern auch auf der
menschlichen Ebene sehr gut betreut. Generell
stellte sich die Berufsorientierung ganz anders
dar, als ich es erwartet hatte. Wir waren ein
Querschnitt aus verschiedensten Berufen und
Altersgruppen. Gemeinsam diskutierten wir
unsere verschiedenen Interessen, die Starken,
die Schwachen und die sehr unterschiedlichen
Werdegdnge. Das war hochinteressant und
machte wahnsinnig viel Spaf.

Da ich glaubte, dass der Sozialbereich gut zu
mir passen wiirde, sah ich mir unter anderem
die Arbeit in der Altenbetreuung und Behinder-
tenbegleitung an. Die Berufswahl zum Drucker
war damals eine schwere Fehlentscheidung
von mir gewesen. Durch die Stahlstiftung be-
kam ich die Chance, diesen Irrtum zu korrigie-
ren. Zum Gliick war die Berufsorientierung
sehr professionell, denn fast hitte ich mich
zum zweiten Mal falsch entschieden. Beim
Schnuppern stellte ich fest, was Sozialarbeit fiir
eine schwierige, psychisch belastende Aufgabe

sein kann. Dazu fiihlte ich mich dann doch
nicht berufen. Es war sehr angenehm, dass bei
der Zielfindung kein allzu grofier Druck ausge-
iibt wurde. Es hief3, dass ich mir einfach was
anderes suchen soll, wenn mir dieser Bereich
doch nicht so gefdllt, wie ich es mir gedacht
hatte. Natiirlich war die Zeit in der Berufs-
orientierungsphase beschrankt, aber es wurde
sehr darauf geachtet, niemanden zu einer {iber-
hasteten (Fehl-)Entscheidung zu drangen.

Am Ende fiel die Berufswahl auf den Event-
bereich. In der Stahlstiftung recherchierten wir
im Internet und diversen Bildungskatalogen.
Wir suchten nach allem, was sinnvoll sein
konnte. Ich machte dann den Diplomlehrgang
fiir Eventmanagement am WIFI und absolvierte
die erforderlichen Praktika bei der Stadt Leon-
ding und der Linz AG. Die Jobsuche war nicht
einfach und dauerte ziemlich lange. Ich schrieb
sehr viele Bewerbungen, darunter eine Initiativ-
bewerbung an die Messe Wels, die zum Gliick
erfolgreich war. Die Stahlstiftung hat mich
beruflich und auch privat sehr weitergebracht,
dafiir noch einmal einen herzlichen Dank!



Sabine Mistinger

Mir war wichtig, dass die Stahlstiftung
keine Hilfsorganisation ist, bei der ich um

Spendengelder bitte.

Mein Traumberuf ware Tierpflegerin gewesen.
Ich bewarb mich nach der Schule sogar im
Tiergarten in Schonbrunn, bekam aber leider
eine Absage. Da meine Schwester und ich sehr
abenteuerlustig waren, gingen wir als Jugend-
liche auf Wanderschaft. Wir kommen aus dem
ldndlichen Niederdsterreich und fuhren viel in
Osterreich bzw. Deutschland herum. Irgend-
wann landete ich in Linz, lernte meinen Mann
kennen und schloss eine Lehre als Kfz-Mecha-
nikerin ab. Nach der Ausbildung arbeitete ich
als Mechanikerin und als Lastwagenfahrerin.
Danach machten sich mein Mann und ich im
Werbe- und Veranstaltungsbereich selbstandig.
Er war fiir den technisch-handwerklichen
Bereich wie Tontechnik und Biihnenbau zu-

standig, wahrend ich die grafische Gestaltung
von Booklets, Buttons und Flyern iibernahm
und mich um die Buchhaltung kiimmerte.
Auflerdem wurden wir Eltern einer kleinen
Tochter.

Unsere gesamte Lebensplanung stellte sich auf
den Kopf, als mein Mann einen schweren
Unfall hatte. Seitdem bin ich alleine fiir das
Familieneinkommen verantwortlich. Auf Mon-
tage verdiente ich sehr gut. Ich arbeitete als
Schlosserin, genau wie meine Kollegen, bei
minus 7 Grad im Winter und 40 Grad im Som-
mer. Einige Zeit war ich hauptsachlich als
Schweifierin eingesetzt, wodurch ich Probleme
mit den Atemwegen bekam. Wahrend man sich
gegen Staub leicht mit einer Staubmaske schiit-




zen kann, ist es mit den giftigen Ddmpfen beim
Aluminiumschweifien leider nicht so einfach.
Aufgrund meiner gesundheitlichen Probleme
und der Wirtschaftskrise war ich dann eine
Zeit lang im Lager. Eine Mitarbeiterin der
Leasingfirma, fiir die ich schon langer arbei-
tete, wies mich auf die Stahlstiftung hin. Das
Konzept gefiel mir sehr gut und ich beschloss,
mich anzumelden. Mir war wichtig, dass die
Stahlstiftung keine Hilfsorganisation ist, bei der
ich um Spendengelder bitte. Es ist mehr wie
eine Versicherung, bei der ich vorher einen
Beitrag leiste und sie dann unter bestimmten
Voraussetzungen in Anspruch nehmen kann.

Fiir eine Abendschule oder ein Studium war
nicht geniigend Zeit, da die vorherigen Bei-
tragszeiten zu kurz waren. Am sinnvollsten
war ein zweiter Lehrberuf, bei dem mir ein
volles Jahr fiir das Metallgewerbe angerech-
net wurde. Mit einer Lehrlingsentschadigung
wdren wir nicht tiber die Runden gekommen,
aber mit dem Stiftungsstipendium war es
gerade so moglich. Die Berufswahl fiel auf
Orthopadietechnikerin und ich konnte im zwei-
ten Lehrjahr einsteigen. Es ist ein sehr ab-
wechslungsreicher und vielseitiger Beruf, da
mit Leder, Holz, Metall, Kunststoffen und Har-
zen gearbeitet wird. Fiir die verschiedenen
Arbeitsbereiche (Rehabilitationstechnik, Ortho-
pddietechnik und Prothesentechnik) muss man
sowohl mit Anatomie, als auch Pathologie und
der entsprechenden Technologie vertraut sein.
Bei dieser Arbeit steht der ganze Mensch im
Zentrum des Interesses, und nicht nur seine
Krankheit. Das Hauptziel ist die Rehabilitation,
also beispielsweise zu helfen, dass jemand wie-
der arbeiten kann. Fiir Kinder mit Skoliose,
einer Fehlstellung der Wirbelsdule, baue ich
auch ausgleichende Mieder. Vielleicht speziali-
siere ich mich spater einmal ganz auf Kinder.
Frither arbeitete ich nur mit toten Sachen. Ich
reparierte Autos und baute Maschinen, von
denen die Luft verpestet wird. Heute hingegen
ist es ein unbezahlbares Erfolgserlebnis, wenn

ein kleiner Patient spater wiederkommt und es
ihm gut geht.

Den ersten Teil des Praktikums machte ich bei
der Firma Schmied in Linz, bei der ich mich
wirklich sehr wohlgefiihlt habe. Nach dem
Lehrabschluss hdatte ich dort auch arbeiten
konnen, aber ich musste dringend wieder
zuriick nach Niederosterreich. Meine Eltern
sind nicht mehr die Jiingsten und brauchen
Hilfe beim Erhalt von Haus und Grund. Auf-
grund des Schulbeginnes meiner Tochter
musste der Umzug in diesem Jahr stattfinden.
Zum Gliick konnte ich mein Praktikum hier bei
der Firma Pirko zu Ende bringen. Leider ist die
Berufsschule fiir die Orthopadietechnikerlnnen
aus den Bundesldndern in Graz. Ich konnte
meine Familie aber nicht einfach wochenlang
alleine lassen. Es blieb nichts anderes iibrig, als
mir die gesamte Theorie im Selbststudium
beizubringen. Neben dem Praktikum und
den sonstigen Verpflichtungen war das eine
ziemlich anstrengende Herausforderung. Ich
schaffte es aber und es war ein gutes Gefiihl,
als ich meinen zweiten Lehrabschluss endlich
in der Tasche hatte.

Nach 4-monatiger Jobsuche habe ich nun eine
Stelle als Orthopadietechnikerin im Innen- und
Auflendienst bei der Firma Bstdndig in Krems
angenommen. Die Bezahlung ist dabei sogar
noch besser als zu meiner Zeit als Schlosserin.
Ich sehe nun optimistischer in die Zukunft.

01.08.2008
Kfz-Mechanikerin

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Werbegrafikerin, Produktions-
mitarbeiterin, SchweiBerin,
LKW-Fahrerin, Lageristin

Einstieg: 17.02.2010 (Alter: 28)

Umstieg: Lehrabschluss Orthopéadie-
technikerin

Ausstieg: 16.08.2012

Heute: Orthopadietechnikerin




Roland Tuerscherl

Als meine Stiftungszeit zu Ende war, ging ich
mit einem sehr guten Gefunhl.

Obwohl ich mich personlich schon frither zur
Weiterbildung entschied, war der Eintritt in die
Stahlstiftung der erste wirklich bewusste Schritt
in den zweiten Bildungsweg. Zuvor arbeitete
ich elf Jahre lang als Tischler im Baubetrieb.
Wdhrend meiner dortigen Tatigkeit durfte ich
sehr viele branchenspezifische Zusatzausbil-
dungen in Anspruch nehmen. Danach ermog-
lichten mir wirtschaftliche Griinde des Unter-
nehmens den Stiftungseintritt. Ich studierte
Architektur und bin dieser Einrichtung auch
heute noch sehr fiir ihre Hilfe dankbar. Ohne
sie hatte ich auf meinem Weg noch viel mehr
Hiirden iiberwinden miissen.

Obwohl es vor allem emotional nicht ganz ein-
fach war, konnte ich mich mit Unterstiitzung
der Stahlstiftung und einem straffen Programm
relativ schnell neu orientieren. Dennoch war es
schwieriger als erwartet, das geregelte Arbeits-
verhaltnis aufzugeben und einen Zeitplan fiir
die Zukunft zu definieren. Im Prinzip hatte ich
aber schon eine fixe Vorstellung, was ich errei-
chen wollte. Die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter der Stahlstiftung setzten ihre langjahri-
gen Erfahrungen fokussiert ein, um mich auf
diesen neuen Lebensabschnitt vorzubereiten.
Als meine Stiftungszeit zu Ende war, ging ich
mit einem sehr guten Gefiihl. Die Ausbildung



war zwar noch nicht abgeschlossen, aber ich
hatte ein ganz klares Ziel vor Augen und war
gut vorbereitet. Um schon wahrend der Stu-
dienzeit praktische Erfahrungen zu sammeln,
arbeitete ich jeweils mehrere Monate in einem
Hochbau- und in einem Tiefbauunternehmen.
Gegen Ende des Studiums war ich als Projekt-
leiter fiir Research & Development (Forschung
& Entwicklung) in einer Firmengruppe in Ita-
lien angestellt. Dabei handelt es sich um ein
global agierendes Unternehmen, das Haus-
boote und ,,Prefabricated Houses* entwickelt.
Das bewog mich auch dazu, nach dem Stu-
dium selbstandig zu werden. Zusatzlich arbeite
ich an einer noch laufenden Dissertation mit
dem Schwerpunkt Wirtschaft.

Architektur bedeutet fiir mich das Bauen fiir
den Menschen, die Auseinandersetzung mit
dem vom Menschen geschaffenen Raum. Daher
mochte ich individuell fiir jeden Menschen und
sein Umfeld, nach den jeweiligen Bediirfnissen,
Raume schaffen. Natiirlich wird diese Auffas-
sung, je nach Land und Kultur, anders definiert
und verschiedene Wertigkeiten gesetzt. Meine
Schwerpunkte sind Projekte in Osterreich im
Bereich Wohnbau und privater Hausbau wie
auch Wohnbauprojekte in Siidostasien (Da
Nang und HCM). In Kenia, Botswana und Siid-
afrika sind wir dabei, leistbare Wohnbaupro-
jekte, ,, Affordable Houses“, umzusetzen. Dort
sollen mit Hilfe der Regierungen staatliche Ent-
wicklungsprogramme durchgefiihrt werden.
Die Intention dabei ist, das Problem der Slums
zu lindern, indem diese Strukturen durch zeit-
gemdfle Wohnrdaume ersetzt werden. Es sollen
verdichtete Wohnsiedlungen entstehen, die auf
die ortlichen und sozialen Strukturen Bezug
nehmen. Natiirlich konnen diese Losungsan-
sdtze nur dann Erfolg haben, wenn auch eine
wirtschaftliche Nachhaltigkeit und die 6kono-
mische Machbarkeit gegeben sind. An dieser
Entwicklung konnen aber nicht nur die Men-
schen vor Ort, die addquate und bediirfnisorien-
tierte Unterkiinfte erhalten, partizipieren. In

weiterer Folge ergeben sich auch Chancen fiir
die regionale Wirtschaft. Neu errichtete Wohn-
gebiete konnen durch eine funktionierende
Mikrookonomie in den ehemaligen Shacks
einen regionalen Aufschwung erzielen und
davon ausgehend die Volkswirtschaft eines
Landes beeinflussen. Natiirlich ist dieses Ziel
ambitioniert und nicht innerhalb weniger Jahre
umsetzbar. Realistisch gesehen kann ich per-
sonlich nur einen kleinen Teil dazu beitragen,
die Probleme und Moglichkeiten zu themati-
sieren.

Zu Beginn war es erforderlich, sehr viel Eigen-
kapital in diese Struktur zu investieren. Kurz
gesagt: Ich musste viel riskieren und habe
dadurch aber auch viel gewonnen. Nicht nur in
materieller Hinsicht, sondern weil ich viele
neue Erfahrungen machen durfte, die auch
meine Wahrnehmung verandert haben. Grund-
sdtzlich bedeutet Architektur immer, einem
standigen Wandel und einer standigen Veran-
derung ausgesetzt zu sein - und ich glaube,
dies durchaus leben zu konnen.

Meiner Meinung nach ist es nie zu spdt oder zu
frith, der zu sein, der man sein will. Es gibt
keine zeitliche Begrenzung. Fang damit an,
wann du willst. Du kannst dich dndern, oder
so bleiben wir du bist. Es gibt keine Regel. Du
kannst das Beste daraus machen, oder das
Schlechteste. Auf jeden Fall brachte die Veran-
derung meines Lebens eine Bereicherung. Ich
wiirde auch jedem, der sich dazu berufen fiihlt,
dazu raten.

Roland Tuerscherl

Konzerneintritt: ~ 01.09.1988

Erlernter Beruf:  Tischler

Tatigkeit: Bautischler

Einstieg : 01.09.1999 (Alter: 26)
Umstieg: Architekt

Ausstieg: 31.08.2003

Heute: Unternehmer

www.flying-architects.com




Nutzen der Stahlstiftung

Eine wissenschaftliche Studie des Instituts fur Berufs- und Erwachsenenbildungs-
forschung uber den finanziellen und erweiterten Nutzen der Stahlstiftung

Im Rahmen einer wissenschaftlichen Studie
untersuchte das Institut fiir Berufs- und Er-
wachsenenbildungsforschung an der Univer-
sitdt Linz (IBE Linz), welche Nutzen und
Ertrdge durch die Stahlstiftung geschaffen wer-
den. Einerseits wurden finanziell bewertbare
Ertrage (Sozialabgaben, Steuern...) analysiert,
andererseits weitere, nicht monetdr erfassbare
Nutzen (z.B. soziale Sicherheit, neue Lebens-
perspektiven etc.). Die Studie kam zu dem
Ergebnis, dass die Stahlstiftung in der Summe
eine lohnende Investition darstellt. Beriicksich-
tigt wurden alle Investitionen in eine Stiftungs-
teilnahme, deren Dauer im Schnitt 376 Tage
betrdgt. Da viele Effekte erst zeitversetzt eintre-
ten und lange nachwirken, ging das IBE bei der
Untersuchung von einem 10-jahrigen Beobach-
tungszeitraum aus, nach Ende der Stiftungszeit
werden also 10 Jahre lang Kosten und Nutzen
gegentibergestellt.

Die Studie steht in vollem Umfang auf der
Homepage der Stahlstiftung zur Verfiigung, auf
den folgenden Seiten werden die wichtigsten
Ergebnisse zusammengefasst.

Finanzieller Nutzen

Bei der Finanzanalyse wurden alle Kosten und
Nutzen der Stahlstiftung einbezogen, die mess-
bar sind. Da bei einigen Nutzen Unsicherheit
beziiglich ihrer zukiinftigen Entwicklung be-
steht, wurden auf Basis von Recherchen und
bisher vom IBE Linz durchgefiihrten Studien
unterschiedliche Szenarien (optimistisch, rea-
listisch, pessimistisch) entwickelt. Beispiels-
weise kann nicht ganz genau bestimmt werden,
wie die Gehaltsentwicklung eines Stiftungsteil-
nehmenden gewesen ware, wenn keine Hoher-
qualifizierung stattgefunden hatte. In Folge
einer besseren Ausbildung kann unter Umstan-
den ein hoheres Einkommen erzielt werden,
wodurch auch die Steuer- und Sozialversiche-
rungszahlungen steigen. Somit bekommt der
Staat einen Teil der Investition in die Forderung
dieser Qualifizierungsmafinahme auf diesem
Weg wieder zuriick. Der Idealfall wird mit
»~optimistischen®, der schlechteste Fall mit
~pessimistischen“ Werten angenommen. Das
~pessimistische“ Szenario ist, ebenso wie das
~optimistische“, eher unwahrscheinlich, da mit
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Maximalwerten gerechnet wurde. Der Mittel-
wert aus diesen beiden Werten ist als ,realisti-
sches Szenario“ ausgewiesen. Da vom Institut
ausschliefilich vorsichtige Schatzungen getrof-
fen wurden, liegen die tatsdchlichen Riickfliisse
in der Realitdt hochstwahrscheinlich sogar iiber
den Werten des ,realistischen Szenarios*.

Aus rein wirtschaftlicher Perspektive erzielt das
wadhrend einer durchschnittlichen Teilnahme-
dauer (376 Tage) in die Stiftungsbetreuung
investierte Kapital (Arbeitslosengeld, Stiftungs-
stipendium ...) im realistischen Szenario in
10 Jahren 7 % Rendite, bei optimistischer Rech-
nung sind es 58 %. Nur im pessimistischen
Szenario gibt es keinen positiven ROI (Return
on Investment), d.h. die Stahlstiftung wdre in
diesem Fall, rein 6konomisch betrachtet, ein
., Verlustgeschaft®,

Abgesehen von finanziellen Ertrdagen schafft
die Stahlstiftung eine Reihe weiterer Nutzen
und Vorteile. Diese betreffen in unterschiedli-
chem Ausmaf} die Stiftungsteilnehmenden
selbst, aber auch den Staat, die Mitgliedsgesell-
schaften und die Belegschaften. Fiinf Punkte
kristallisierten sich in der Untersuchung als
besonders wertvoll heraus und wurden in die
Analyse miteinbezogen.

Der wichtigste erweiterte Nutzen ist die soziale
Sicherheit fiir die Beschaftigten der Mitglieds-
gesellschaften. Die Stahlstiftung schafft bei
allgemeinen wirtschaftlichen Krisensituatio-
nen, personlichen oder gesundheitlichen Pro-
blemen ein Sicherheitsnetz. Betroffene und
deren Familien werden emotional und finan-
ziell stark entlastet.

Die Tagesstrukturen bleiben trotz Arbeitslosig-
keit erhalten und geben Sicherheit und Sta-
bilitdt. Nach der Stiftungszeit besteht bei

Bedarf immer noch der Anspruch auf eine
reguldre Arbeitslosenunterstiitzung, es gibt also
»Reservezeit“. Durch das solidarische Modell
der Finanzierung wird das Zusammengehorig-
keitsgefiihl im Unternehmen gestarkt und ein
wichtiger Beitrag zur sozialen Unternehmens-
kultur geschaffen. Es ist ein Zeichen der Wert-
schatzung des Unternehmens und der Kolle-
glnnen jenen gegeniiber, die sich verandern
missen bzw. wollen.

Die Stahlstiftung ist ein wichtiger Beitrag zum
Modell des ,lebenslangen Lernens®. Fiir viele
Teilnehmende erdffnet sich die Moglichkeit
sich zu verandern, falsche Berufsentscheidun-
gen zu revidieren und aufgrund der gesammel-
ten Lebens- und Berufserfahrung neue Ziele zu
definieren. Durch die grofle Bandbreite an mog-
lichen Ausbildungen konnen in einem gesi-
cherten Rahmen vollig neue Wege beschritten
werden, die ohne die Stahlstiftung nicht mog-
lich waren. Krise und Arbeitslosigkeit werden
dadurch in vielen Fallen zu einer zweiten
Chance.

Image und Attraktivitat sind fiir Unternehmen
wichtige Faktoren, um die besten MitarbeiterIn-
nen anzuwerben bzw. zu behalten. Die Arbeit
der Stahlstiftung tragt dazu bei, dass schwie-
rige Phasen, so wie die letzte Krise, sozial
abgefedert {iberstanden werden konnen. Es
wird seitens des Managements und der Fiih-
rungskrafte sichtbar Verantwortung gegeniiber
der Belegschaft iibernommen. Das wirkt sich
positiv auf die Unternehmenskultur und die
Attraktivitdt als Arbeitgeber aus. Ein weiterer
sehr positiver Effekt ist die Vermeidung von
rechtlichen und personlichen Auseinanderset-
zungen bei der Auflosung von Dienstverhalt-
nissen.



Stédrkung persénlicher Ressourcen

Leider werden in der Berufswelt hdufig die
Schwachen von Menschen in den Vordergrund
gestellt. Im Gegensatz dazu wird in der Stahl-
stiftung auf die Starken und Potenziale fokus-
siert. Die Teilnehmenden werden in person-
lichen, wertschdtzenden Betreuungsverhaltnis-
sen begleitet und motiviert. Unter dem Motto
,Hilfe zur Selbsthilfe“ wird die Eigenverant-
wortung gestdrkt und die Betroffenen setzen
sich intensiv mit ihren Ressourcen, Zielen und
Moglichkeiten auseinander. Es gibt keine Stan-
dardlosungen, sondern mafigeschneiderte Ent-
wicklungspldne, um eine moglichst optimale
Verdanderung zu erreichen.

Méglichkeiten bei gesundheitlichen
Problemen

Wenn aufgrund gesundheitlicher Einschran-
kungen kein weiterer innerbetrieblicher Einsatz
in der Mitgliedsgesellschaft mehr moglich ist,
kann die Stahlstiftung ein Ausweg sein. Uber-
maflige psychische und physische Belastungen
filhren oftmals zu Invaliditat, Krankenstanden,
Frustration, Depressionen, innerer Kiindigung
und Suchterkrankungen, sofern es fiir die Be-
troffenen keine Ausstiegsmoglichkeiten gibt.

Die Stahlstiftung bietet - wenn gewiinscht -
durch ihr psychotherapeutisches Angebot Hilfe
bei der Bewdltigung der negativen Nebener-
scheinungen von Arbeitslosigkeit. Dazu gehoren
etwa das Stigma der Arbeitslosigkeit und das
Fehlen von Struktur, Rhythmus und Stabilitat.

Weitere, finanziell nicht unmittelbar bewert-
bare Nutzen, die allerdings in der Untersu-
chung nicht ndher beleuchtet wurden, sind:

- die Entlastung der Familien der Teilneh-
menden

- Erweiterung der Handlungsoptionen fir
Betriebsrat, Belegschaft und Unternehmen

- Entlastung des AMS bei der Betreuung
der Teilnehmenden

- politische Stabilitat

- ,Flexicurity* (Flexibilitat fiir Unternehmen,
Sicherheit fiir Beschaftigte)

Der ,Social Return on Investment”

Durch eine spezielle Bewertungsmethode aus
der qualitativen Sozial- und Wirtschaftsfor-
schung wurden diese fiinf wichtigsten ,nicht-
monetdren Nutzen“ in ihrer Bedeutung fiir die
Gesellschaft beleuchtet und als ,,nicht mone-
tarer Return on Investment“ (NMROI) berech-
net. Dieser wurde dann mit den finanziellen
Investitionen und Riickfliissen (ROI - Return
on Investment) in Beziehung gesetzt.

Wahrend im als realistisch angenommenen Sze-
nario bei rein 6konomischer Berechnung eine
Rendite von 7 % in 10 Jahren errechnet wurde,
erzielt der Gesamtnutzen - der ,,Social Return
on Investment“ - (SROI) eine Rendite von 14 %.
Die Stahlstiftung stellt also finanziell sowohl fiir
die Kapitalgeber als auch gesamtgesellschaftlich
eine sehr sinnvolle Einrichtung dar.

STAHLSTIFTUNG SROI nach 10 Jahren

pessimistisch “

realistisch

optimistisch

BROI = 5RO
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Zahlen und Fakten

Ein Beitrag von Bernd Dobesberger
Geschaftsfuhrer der Stahlstiftung

Die Arbeit der Stahlstiftung - Erfolge und Pro-
bleme, ebenso Trends und Einmaliges - ist in
Wirklichkeit stets Arbeit mit einzelnen Men-
schen. Beispielsweise sind Erfolge immer posi-
tive Entwicklungen von Einzelnen. In der
Gesamtbetrachtung lassen sich derartige Ein-
zelgeschichten aber natiirlich zu Entwicklungs-
tendenzen verdichten und zusammenfassen.
Im Folgenden sollen daher nicht einzelne Teil-
nehmende im Mittelpunkt stehen, sondern
grofie Trends der vergangenen 25 Jahre.

Anzahl der Teilnehmenden

Die Stahlstiftung nahm die ersten 52 Teilneh-
menden am 19. Oktober 1987 in die Betreuung
auf. Diese Aufnahmen waren, ebenso wie alle
anderen in den folgenden Monaten, ein Provi-
sorium. Zwar war die notwendige Novellierung
des Arbeitslosenversicherungsgesetzes mit dem
zustandigen Sozialminister Alfred Dallinger
vereinbart, sie wurde aber erst im April 1987
vom Nationalrat beschlossen und trat mit
1. Juni 1987 in Kraft.

Zwischen Oktober 1987 und August 2012 traten
insgesamt 6.560 Personen in die Stahlstiftung
ein:

Durchschnittliche Anzahl der aktiven Teilnehmenden
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Mit der Zahl der aktiven Teilnehmenden eines jeden Monats wird fur das entsprechende Kalenderjahr

ein Mittelwert gebildet.
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Die Zahl der aktiven Teilnehmenden einer be-
stimmten Periode ist natiirlich in einem hohen
Ausmaf von der wirtschaftlichen Situation der
Mitgliedsgesellschaften der Stahlstiftung ab-
hangig. Diese wird wiederum oft von der allge-
meinen konjunkturellen Lage bestimmt, die

sich dann klarerweise auf die Situation am
Arbeitsmarkt auswirkt. Wenn die Entwicklung
der durchschnittlichen Anzahl der Stiftungsteil-
nehmenden mit der Osterreichischen Arbeits-
losenquote in diesen 25 Jahren verglichen wird,
ergibt sich folgendes Bild:

Entwicklung der durchschnittlichen Zahl der aktiven Teilnehmenden im Vergleich
zur Entwicklung der 6sterreichischen Arbeitslosenquote
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Arbeitslosenquote Osterreich

Die Kurve der jeweils aktiven Stiftungsteilnehmenden entspricht tendenziell der Entwicklung

der allgemeinen Arbeitslosenquote.

Es zeigt sich, dass die beiden Kurven immer
wieder parallele Verlaufe nehmen. Die Aus-
schldge der Kurve der aktiven Stiftungsteilneh-
menden sind starker, was sich jedoch durch
das relativ kleine Stiftungssample erkldren
lasst. Da die allgemeine konjunkturelle Situa-
tion eine zentrale Triebfeder der Entwicklung
der Arbeitslosenquote ist, findet keine ganzlich
parallele Entwicklung dieser beiden Kurven
statt. Einerseits wird die Anzahl der Stiftungs-

teilnehmenden natiirlich von dieser generellen
Tendenz bestimmt, aber andererseits auch durch
die Konjunktursituation in einigen wenigen
Branchen und die wirtschaftliche Situation ein-
zelner Unternehmen. Durch die relativ geringe
Zahl der Mitgliedsgesellschaften (etwas iiber 80
Gesellschaften mit insgesamt etwa 24.000 Be-
schaftigten) wirken sich singuldre Probleme oft
deutlich auf die Entwicklung der Teilnehmen-
denzahlen aus.



Die vollig einzigartige Situation im Krisenjahr
2009 wird noch deutlicher, wenn nicht die Zahl
der aktiven Teilnehmenden nach Monaten oder
Jahren betrachtet wird, sondern die Eintritte
der einzelnen Jahre von 1987 bis 2012. Im Jahr

2009 traten insgesamt 1.119 Personen in die
Stahlstiftung ein, zwischen Stiftungsgriindung
und Wirtschaftskrise war das Jahr 2003 mit da-
mals 395 Eintritten das eintrittsstarkste Kalen-
derjahr.

Zahl der Eintritte von Oktober 1987 — August 2012
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Besonders das Jahr 2009 sticht bei den Eintrittszahlen heraus, der Durchschnitt lag in allen anderen ganzen
Kalenderjahren der Stiftungsgeschichte (1988—-2008 und 2010-11) bei 227 Eintritten, im Jahr 2009 waren es

mehr als finfmal so viele.

Zusatzlich traten in den Jahren 2009 und 2010
insgesamt 1.554 Beschaftigte von Mitgliedsge-
sellschaften im Rahmen des speziellen Bil-
dungskarenzmodells in die Stahlstiftung ein.
Diese Frauen und Mdanner konnten geplanter-
mafien nach der Bildungsaktivitdat wieder auf
ihren alten Arbeitsplatz zuriickkehren, wurden
aber fiir eine Zeitspanne zwischen zwei und
zwOlf Monaten nicht beschaftigt und absolvier-
ten in dieser Zeit Qualifizierungsmafinahmen.
Dabei erhielten sie Weiterbildungsgeld vom

Arbeitsmarktservice und ein Stipendium der
Stahlstiftung. Die Ausbildungskosten trugen
Stahlstiftung, Unternehmen und (je nach Bun-
desland der/des Teilnehmenden) die Landesre-
gierungen von Ober0sterreich, Niederdsterreich
oder der Steiermark.

Die Stahlstiftung hat, entsprechend der Situie-
rung der Mitgliedsgesellschaften, Standorte
in den Bundeslandern Niederdsterreich, Ober-
Osterreich, Steiermark und Wien.



Die Stiftungseintritte verteilen sich dabei
wie folgt:

* Oberdisterreich

Standort: Linz 67,7 %

* Steiermark
Standorte: Zeltweg, Donawitz, Eisenerz,
Bruck/Mur, Kapfenberg, Kindberg,

Krieglach und Miirzzuschlag 26,3 %

* Niederosterreich
Krems, St. Aegyd/Neuwalde, Traisen,

Traismauer und Waidhofen/Ybbs 4,2 %

* Wien 1,7 %

Unmittelbar vor dem Stiftungseintritt waren
44,5 % der Teilnehmenden als Angestellte be-
schaftigt und 55,5 % als ArbeiterInnen. Bei
dieser Verteilung gab es in den 25 Jahren Stahl-
stiftungsarbeit eine deutliche Entwicklung:
Wahrend in der ersten Halfte dieser Periode
eine deutliche Mehrzahl der Teilnehmenden vor
dem Stiftungseintritt als ArbeiterInnen (63,4 %)
beschaftigt war, so traten in der zweiten Halfte
- ab dem Jahr 2000 - fast an-ndhernd gleich
viele ArbeiterInnen wie Angestellte (49,6 % zu
50,4 %) in die Stahlstiftung ein.

Anteil von Arbeiterinnen und Angestellten 1987-2012

2000 - 2012

1987 - 1939

1987 - 2012

Arbeiterfinnen M Angestellte

50.4%

49,6%

36,6%

63,4%

44, 5%

55,5%

Zwischen 1987 und 2012 lag die Zahl der Stiftungsteilnehmerlnnen, die vor ihrem Stiftungseintritt als
Arbeiterinnen beschaftigt waren, bei 55,5%. In der ersten Halfte dieser Periode (1987-1999) lag dieser Anteil
bei 63,4%, in der zweiten Halfte (2000—2012) der Stiftungsgeschichte bei nur mehr 49,6 %.



Die Griinde dieser Verschiebung sind vielfaltig:
Erstens gab es am Beginn der Stahlstiftungs-
aktivitdten im Verhaltnis zu den Angestellten
mehr Lohnempfanger als in den letzten Jahren.
Zweitens gab es in den 2000er-Jahren massive
Personalabbaumafinahmen in Mitgliedsgesell-
schaften, die als industrienahe Dienstleistungs-
unternehmen schwerpunktmafig Angestellte
und kaum Arbeiterlnnen beschéftigten. Drit-
tens wurde in den vergangenen Jahren der
durch Rationalisierungen verursachte Personal-
abbau offensichtlich auch in Angestelltenberei-
chen verstarkt. Und viertens waren gerade in
den Jahren vor 2009, also vor der Krise, insbe-

sondere FacharbeiterInnen am Arbeitsmarkt
sehr begehrt.

Altersverteilung der Teilnehmenden

Verfolgt man arbeitsmarktpolitische Debatten,
dann wird schnell deutlich, dass das Alter von
Arbeitslosen bzw. Arbeitssuchenden ein ent-
scheidendes Kriterium fiir den Erfolg oder
Misserfolg bei der Jobsuche ist. Das Alter der
Stiftungsteilnehmenden ist daher ein wesentli-
cher Faktor, wenn iiber das Gelingen der Arbeit
der Stahlstiftung diskutiert wird.

Teilnehmende der Stahlstiftung nach Altersgruppen bei Stiftungseintritt

25,0%

19,7%
20,0%

15.0% 14,8%
,0%

12,1%
10,0%

7,8%
) l
0,0%

10,7%

10,9%

bis 20

9,9% 9,8%
4,1%
. 0’3%
21-25 26 - 30 31-35 36 - 40 41-45 46 - 50 51-55 56 - 60 liber 60

Verteilung der Stiftungsteilnehmerlnnen nach Altersgruppen, ausschlaggebend dabei ist das Alter

bei Stiftungseintritt.
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Bricht man diese Verteilung auf nur drei Alters-
gruppen (wiederum nach dem Stichtag ihres
Stiftungseintritts) herunter, dann ergibt sich ein
Anteil von 42,3 % der unter 30-Jdhrigen. Fast

genauso viele, exakt 42,4 %, waren zwischen
30 und 50 Jahre alt. Letztendlich bedeutet dies,
dass 15,3 % der Stiftungsteilnehmenden bei
ihrem Eintritt alter als 50 Jahre waren.

Verteilung der Teilnehmenden der Stahlstiftung nach drei Altersgruppen

von 1987 bis 2012

1987 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998

W unter 30jahrige

[130-49jahrige

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
(bis
8/12)

Hiiber 50jshrige

Die Verteilung der Stiftungsteilnehmenden in drei Alterskohorten (unter 30-Jahrige, 30- bis 50-Jahrige und Uber

50-Jéhrige) zum Zeitpunkt des Stiftungseintritts

Tendenziell wird damit deutlich, dass es bis
Mitte der 1990er-Jahre kaum iiber 50-jahrige
Stiftungsteilnehmende gab und die unter
30-Jahrigen in diesem Zeitraum meist die
Mehrheit stellten. Unmittelbar vor und einige
Zeit nach der Jahrtausendwende waren die
dlteren Teilnehmenden, also die iiber 50-Jdhri-
gen, die grofite Gruppe unter den neu eintre-
tenden Stiftungsteilnehmenden. Die stark aus-
gepragten Zacken im entsprechenden Abschnitt
dieser Grafik machen deutlich, dass in dieser
Phase in einzelnen Jahren (2001 und 2003)
besonders viele Altere in die Stiftung einge-
treten sind. Dies deutet darauf hin, dass es

in einer (oder einigen wenigen) Mitgliedsge-
sellschaft(en) zu grofien Personalabbaumaf-
nahmen gekommen ist, die insbesondere die
Anzahl der dlteren MitarbeiterInnen in dieser
Firma reduziert haben.

In der Krise ab 2009 stieg die Zahl der dlteren
Stiftungsteilnehmenden nur wenig, die krisen-
bedingten Stiftungseintritte verteilten sich fast
gleichméafig auf die Jungen und die mittlere
Altersgruppe. Bei der Dreiteilung der Stiftungs-
teilnehmenden nach Altersgruppen zeigen sich
zwischen diesen Kohorten auch deutliche
Unterschiede bei der durchschnittlichen Ver-
weildauer in der Stahlstiftung. Die Personen



der mittleren Altersgruppe, also die 30- bis
50-Jahrigen, sind im Schnitt 12,7 Monate Stif-
tungsteilnehmende, bei den iiber 50-Jahrigen
liegt dieser Wert bei 17,2 Monaten. Es sind
jedoch nicht langere Ausbildungszeiten, wel-
che die Verweildauer dieser Gruppe erhohen,
sondern deutlich ldngere Zeiten, die fiir die
aktive Jobsuche notig sind. Die ldngste durch-
schnittliche Stiftungsverweildauer weisen die
unter 30-Jahrigen auf, sie verbleiben im Schnitt
18,1 Monate in der Stahlstiftung. Viele aus
dieser Alterskohorte besuchen eine Hohere
Schule oder studieren an einer Fachhochschule
bzw. Universitdt, wodurch diese langste durch-
schnittliche Verweildauer zustande kommt.

Der Anteil der unter 30-jahrigen Eintretenden
lag zwischen Oktober 1987 und August 2012
bei etwa 40 %. Bei den Ausbildungen, die ent-
weder mit Matura bzw. Berufsreifepriifung
enden oder die diese als Zugangsvoraussetzung
haben, sind die jiingeren Stiftungsteilnehmen-
den deutlich iiberreprasentiert. Der Anteil
der SchiilerInnen und Studierenden an allen
Stiftungsteilnehmenden liegt bei 19,7 % - bei
jenen Teilnehmenden, die noch keine 30 Jahre
alt sind, liegt dieser Anteil bei 35,7 %. Oder
anders betrachtet: Von allen 1.291 Teilnehmen-
den der Stahlstiftung, die seit 1987 eine Schule,
Universitdt oder Fachhochschule besuchten,
waren 72,3 % bei Ausbildungsbeginn noch
keine 30 Jahre alt.

Eine besonders interessante Gruppe unter den
Stiftungsteilnehmenden ist jene, die einen um-
fassenden Berufswechsel in Angriff nimmt. Die
Herausforderung in der Beratung und laufen-
den Betreuung liegt darin, dass sich diese

Stiftungsteilnehmenden auf eine Téatigkeit ein-
lassen, die sie nicht oder kaum kennen. Das
bedeutet, dass die jeweils besonderen Belas-
tungen und Kenntnisse im Vorhinein antizipiert
und tiberpriift werden miissen.

BerufswechslerInnen finden sich insbesondere
unter den jlingeren Teilnehmenden und in der
mittleren Altersgruppe. Das ist wenig lberra-
schend, denn die meisten dlteren Teilnehmen-
den der Stahlstiftung - also iiber 50-Jahrige -
wiirden bei einem derartigen Wechsel der
beruflichen Tatigkeit einerseits mit den Jiinge-
ren am Arbeitsmarkt konkurrieren miissen und
andererseits ihre bisherige Erfahrung im Be-
rufsleben stark entwerten. Uberraschend ist
jedoch, dass die meisten Umsteigenden in die
Tatigkeitsbereiche Gesundheit und Pflege bzw.
Soziales und Erziehung unter den 30- bis
50-jahrigen Stiftungsteilnehmenden zu finden
sind. Also nicht unter den alteren, aber auch
nicht bei den jiingeren, unter 30-jdhrigen Teil-
nehmenden. Ein derartiger Berufsumstieg hat
offensichtlich etwas mit Lebenserfahrung zu
tun, aber auch mit beruflichen Erfahrungen
und dem daraus entstandenen Wunsch, die bis-
herige Tatigkeit nicht mehr weiter auszuiiben.

Das erste Ziel der Stahlstiftung ist die Wieder-
eingliederung ins Erwerbsleben, daher muss
der Erfolg bzw. der Misserfolg der Stahlstiftung
auch daran gemessen werden. Zwischen Ein-
tritt und Austritt der Teilnehmenden liegen
knapp mehr als 16 Monate, die in der Stiftung
verbracht werden. Mit jedem einzelnen Austritt
stellt sich die Frage, ob in diesem ,Fall* die
Stiftung funktioniert hat oder nicht! Neben
jenen Teilnehmenden, die unmittelbar nach
dem Stiftungsende eine neue Erwerbstatigkeit
aufnehmen, gibt es auch welche, die trotz
Suche keinen neuen Arbeitsplatz gefunden
haben. Manche Teilnehmende setzen ihre Aus-
bildung fort und andere wiederum scheiden



dauerhaft oder voriibergehend aus dem Er-
werbsleben (Invaliditdts- oder Berufsunfahig-
keitspension, Karenz usw.) aus. Als aussage-
kraftigste Kennzahl fiir den Erfolg der Stahlstif-
tung kristallisierte sich die ,Misserfolgsrate®
heraus. Das ist der Anteil der ausgetretenen
Stiftungsteilnehmenden, die trotz aktiver Job-
suche keinen neuen Arbeitsplatz gefunden
haben. Zwischen der Stiftungsgriindung im
Herbst 1987 und August 2012 lag diese ,,Miss-
erfolgsrate” bei 10,1 %, das heifit, jede/r zehnte
Stiftungsteilnehmende hat im Rahmen der Stif-
tung trotz Suche keinen Wiedereinstieg ins
Erwerbsleben geschafft. Bei den austretenden
Stiftungsteilnehmenden zwischen Janner 2009
und August 2012 lag dieser Wert bei 14,2 %.

Am wenigsten erfolgreich war die Stahlstiftung
im Krisenjahr 2009, die ,Misserfolgsrate” lag
damals bei 16,3 %. Diese Werte treffen iibri-
gens auch auf die dlteren Stiftungsteilnehmen-
den zu, bei denen die ,Misserfolgsrate® bei
10 % liegt, allerdings sind hier die Zeiten der
Arbeitssuche deutlich langer als bei den jiinge-
ren Teilnehmenden. Aufierdem verdienen die
iiber 50-Jahrigen nach ihrer Stiftungszeit ten-
denziell weniger als vorher, anders als die
meisten jliingeren Stiftungsteilnehmenden.

Die geringe Zahl der Misserfolge macht ein-
drucksvoll deutlich, dass die Stahlstiftung im
vergangenen Vierteljahrhundert ein sehr erfolg-
reiches Modell war und auch in Zukunft sein
wird!



Internationale Beispiele

»,Man wird kein neues Land entdecken,
wenn man immer das Ufer im Auge behélt. *

Weisheit aus Vietnam



Ein Beitrag von Matthias Knuth, Johannes Kirsch und Gernot Mihge
Institut Arbeit und Qualifikation an der Universitat Duisburg-Essen

In den 1970er- und 1980er-Jahren, wahrend
konjunktureller Krisen im industriellen Sektor,
haben verschiedene europdische Lander Maf-
nahmen entwickelt, die gezielt kollektiven Stel-
lenabbau arbeitsmarktpolitisch flankieren und
tiber die Angebote der Arbeitsverwaltungen
fiir ,normale” Arbeitslose hinausgehen. Diese
Mafinahmen, in Anlehnung an das deutsche
Modell und die inzwischen entwickelte bun-
desdeutsche Redeweise im Folgenden ,Trans-
fermodelle“ bzw. ,Beschaftigtentransfer” ge-
nannt, sind an die spezifische Problemlage von
Betroffenen von Restrukturierungen angepasst.
Sie passen auf Grofibetriebe eher als auf
Kleinbetriebe, sie berticksichtigen die in vielen
Fallen typische hohe Betriebszugehorigkeit
der Betroffenen, und, damit verbunden, ihre
geringe Erfahrung in der Suche nach und
Bewerbung auf offene Stellen des externen
Arbeitsmarktes. Europdische Forschungen
haben gezeigt, dass sich die arbeitsmarktpoli-
tischen Konzepte in Europa, die Beratung,
Qualifizierung und Vermittlung im Beschaftig-
tentransfer deutlich dhneln, sich die Transfer-
modelle aber hinsichtlich ihrer institutionellen
Rahmenbedingungen stark unterscheiden.
Grofie Unterschiede finden sich in der Bedeu-
tung von industriellen Beziehungen, in der
Funktion des gesetzlichen Kiindigungsschut-
zes, der Rolle der staatlichen Arbeitsverwaltung
und der sozialen Sicherung bei Arbeitslosigkeit.
Ferner gibt es Abweichungen in der Finanzie-
rungsstruktur der Transfermodelle, in ihrer
Regulierung und Begriindung, in Bezug auf den
Status der betroffenen Teilnehmer sowie die
Steuerung des Prozesses.

Fir Deutschland gilt, dass der Beschdftigten-
transfer zu keiner Zeit als arbeitsmarktpoli-
tisches Instrument sozusagen von null an ge-
schaffen worden ist. Seine Entwicklung vollzog
sich schrittweise und aus der Not jeweiliger
sektoraler oder konjunktureller Krisen heraus,
in denen die betrieblichen Sozialpartner die
bereits bestehenden Bestimmungen der Arbeits-
marktpolitik fiir ihre Strategien genutzt und auf
Restrukturierungen iibertragen haben. Anschlie-
flend ist diese neue Praxis dann, wenn auch
teilweise und unvollstdandig, in das Arbeits-
forderungsrecht eingeflossen. Die Entwicklung
des deutschen Modells beruhte lange auf der
korporatistischen Abstimmung von Sozialpart-
nern und Arbeitsverwaltung, die allerdings mit
den Hartz-Reformen der Jahre 2003 bis 2005 ein
Ende fand. Diese fithrten zum Aufbrechen der
tri-partistischen Akteurssituation im deutschen
Beschadftigtentransfer, zu wachsenden Span-
nungen und schliefflich zu einem Stillstand in
der Weiterentwicklung. Dieser Stillstand bildet
den Hintergrund fiir den folgenden Vergleich
des deutschen Modells mit dem Beschaftigten-
transfer in Schweden und in der Wallonie, dem
siidlichen Teil Belgiens.



Das deutsche Modell der Mitbestimmung bildet
den zentralen Ausgangspunkt fiir den Beschaf-
tigtentransfer in Deutschland. Auf Druck der
Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsraten
von Montanunternehmen entstanden in den
1950er-Jahren die ersten Sozialpldne. Mit ihnen
wurde das Ziel angestrebt, Beschaftigte aus den
schrumpfenden Teilen der Montanindustrie,
etwa im Kohlebergbau oder in anderen vom
Strukturwandel getroffenen Industrien, in die
zur gleichen Zeit wachsenden industriellen
Branchen zu vermitteln. Spater, im Jahr 1972,
wurden Sozialpldne schliefdlich im Betriebs-
verfassungsgesetz fiir Betriebe mit mehr als
20 Beschaftigten rechtlich verankert: Im Falle
einer so genannten Betriebsdnderung bekam
der Betriebsrat nun die Moglichkeit, einen
Sozialplan zu erzwingen, falls wesentliche
Nachteile fiir erhebliche Teile der Belegschaft
zu erwarten sind.

Mitte der 1970er-Jahre erreicht der sektorale
Strukturwandel in Deutschland den Punkt,
an dem die Beschaftigung des tertidren Sektors
die Industriebeschaftigung iibersteigt. Mit
dieser Entwicklung wurde die Idee der ersten
Sozialpldne, berufliche Uberginge und Ar-
beitsvermittlungen vorranging innerhalb des
sekunddren Sektors zu organisieren, immer
schwieriger zu verwirklichen; zeitgleich stieg
die allgemeine Arbeitslosigkeit an. In der Folge
wurden Sozialpldne finanziell grofiziigiger aus-
gestattet, und der Anspruch, mit Sozialplanen
den Transfer in neue Beschaftigung zu ermdog-
lichen, wurde zeitweilig aufgegeben. Diese
Riickwartsentwicklung von Sozialpldnen hin
zu passiver, finanzieller Kompensation des
Arbeitsplatzverlustes wurde gerahmt durch
eine Politik von Vorruhestandsmodellen und
verkirzter Lebensarbeitszeit, die den verein-
fachten und verldangerten Zugang zum Arbeits-

losengeld fiir dltere Erwerbspersonen als
Grundlage hatte. Mit der Stahlkrise Ende der
1980er-Jahre wurde der Vorruhestand auf wei-
tere, jiingere Jahrgange ausgeweitet. Dazu
wurde das Instrument der Kurzarbeit genutzt,
urspriinglich geschaffen, um zyklische Unter-
auslastung von Betrieben zeitweise zu iiber-
briicken. Es wurde nun auch fiir jene Beschaf-
tigten geoffnet, deren Arbeitsplatz im Rahmen
von Restrukturierungen dauerhaft wegfiel und
die das Unternehmen verlassen mussten. Kurz-
arbeit bedeutet im Kontext von Restrukturie-
rungen bis heute ,Kurzarbeit Null“, d.h., die
Beschadftigten sind wahrend des Bezugs von
Kurzarbeitergeld von der Arbeit vollstindig frei-
gestellt. Um Missbrauch zu vermeiden, wurden
die Unternehmen gesetzlich verpflichtet, diese
Form der Kurzarbeit in einer so genannten
,betriebsorganisatorisch eigenstdndigen Ein-
heit“ (beE) durchzufiihren; damit wurde sicher-
gestellt, dass der Arbeitsplatzabbau tatsachlich
stattgefunden hat und eine Riickkehr in den
abgebenden Betrieb nach Ablauf des Kurz-
arbeit nicht mehr moglich ist. Mit der Zu-
lassung des Bezugs von Kurzarbeitergeld unter
,Kurzarbeit Null“ in einer beE waren wichtige
Grundsteine der heutigen deutschen Transfer-
gesellschaft gelegt.

Zusammenfassend ldsst sich die Entwicklung
so beschreiben, dass der Sozialplan in Deutsch-
land von den Sozialpartnern anfanglich als
aktives Forderinstrument beruflicher Mobilitat
geschaffen wurde, sich aber dann zu einem
korporatistischen Vorruhestandsmodell gewan-
delt hat, getragen von staatlichen Institutionen
und Sozialpartnern in der Absicht, den Arbeits-
markt auf passivem Weg von iiberzahligen
Beschaftigten zu entlasten.

Die deutsche Wiedervereinigung und der damit
verbundene abrupte Strukturwandel brachten



den Akteuren neuen Handlungsbedarf und
erforderten erneut eine Anpassung der institu-
tionellen Rahmenbedingungen. Ausgangspunkt
war, dass die Mehrzahl der vormals Volks-
eigenen Betriebe der DDR, nun im Besitz der
Bundesrepublik Deutschland, angesichts von
Wadhrungsunion und Wettbewerb die Markte
verloren hatte. Die Politik setzte fiir die Betriebe
auf eine Strategie extensiver Privatisierung, mit
dem Ziel, wenigstens einen kleinen Anteil wett-
bewerbsfdhiger Beschaftigung in Ostdeutsch-
land zu retten. Fiir potenzielle Investoren waren
die Unternehmen vergleichsweise wenig attrak-
tiv; ein Hindernis waren die systembedingten,
sehr langen Betriebszugehorigkeitszeiten und
entsprechend langen Kiindigungsfristen der
Beschdftigten. Es war also ein Instrument erfor-
derlich, das den Betrieben die Trennung von
Beschdftigten ermoglichte, ohne gegen geltende
Bestimmungen des Kiindigungsschutzes und
Betriebsiibergangs zu verstofsen. Nach inten-
siven Aushandlungsprozessen um geeignete
Losungen wurden schliefilich neue, so ge-
nannte Gesellschaften zur Arbeitsforderung,
Beschaftigung und Strukturentwicklung (ABS-
Gesellschaften) geschaffen, in die die Beschaf-
tigten unter den Bedingungen von ,,Kurzarbeit
Null“ {ibergeleitet wurden. Die Beschaftigten
verzichteten auf ihre Kiindigungsfrist und be-
kamen als Gegenleistung einen befristeten Ver-
trag in der neu gegriindeten Gesellschaft; die
Lohnkosten der ABS-Gesellschaft wiederum
wurden durch Kurzarbeitergeld der Arbeitsver-
waltung kofinanziert. Weitere Kosten der ABS-
Gesellschaft, etwa fiir Urlaub und Feiertage, fiir
die kein Kurzarbeitergeld bezahlt wurde, hatte
der vormalige Arbeitgeber zu tragen.

Mit diesem Modell war die Basis der heutigen
Transfergesellschaft komplett. Mitte der 1990er-
Jahre, als Rezession und Strukturwandel den
Westen Deutschlands ergriffen, wurde das
Modell der ostdeutschen ABS-Gesellschaft auf
Initiative der Sozialpartner rechtlich auf die
gesamte Bundesrepublik ausgeweitet. In der

Folge entstand eine Landschaft von arbeits-
marktpolitischen Trdgern, die den Beschaftig-
tentransfer als Ersatzarbeitgeber fiir Beschaf-
tigte im Auftrag von personalabbauenden
Unternehmen durchfiihrten. Thre Aufgabe war
mehrdeutig: Zum einen bestand sie faktisch
noch immer darin, den Arbeitsmarkt in Zeiten
beschleunigter Restrukturierung zu entlasten.
Zum anderen gewannen Ziele aktiver Arbeits-
marktpolitik (wieder) an Bedeutung. Durch
Beratung, Qualifizierung und Vermittlung der
Beschaftigten sollten diese moglichst rasch in
neue Arbeit vermittelt werden. Die Finanzie-
rung erfolgte (und erfolgt noch immer) aus
Mitteln des Sozialplans und der Arbeitslosen-
versicherung (Kurzarbeitergeld) sowie, in ein-
zelnen Fallen, aus Mitteln fiir Qualifizierung
aus dem ESF. Die Grundprinzipien der deut-
schen Transfergesellschaft sind damit die antei-
lige Finanzierung der Lohnkosten durch das
Kurzarbeitergeld der Arbeitsverwaltung sowie
ihre Einbindung in die betriebliche Mitbestim-
mung. Die Verankerung im Sozialplan hat zur
Folge, dass die Rahmenbedingungen einer
Transfergesellschaft - deren Dauer und finan-
zielle Ausstattung mit betrieblichen Mitteln - in
jedem Restrukturierungsfall neu ausgehandelt
werden. Dies hat zu einem Mangel an Standar-
disierung und Vergleichbarkeit von Transfer-
gesellschaften gefiihrt; die latente Konkurrenz
von Mitteln fiir Abfindung und Transfergesell-
schaft in den Verhandlungen tiber einen Sozial-
plan bilden eine systematische Schwache des
deutschen Transfermodells.

Vor diesem Hintergrund scheint es paradox,
dass jlingere Gesetzesreformen in Deutschland
gerade die Rolle der Arbeitsverwaltung im
Beschaftigtentransfer gestarkt und damit das
Instrument zusdtzlich geschwacht haben. Die
Sozialpartner sind nun unter anderem ver-
pflichtet, die Arbeitsverwaltung in ihre Ver-
handlungen mit einzubeziehen, und Teilneh-
mer in Transfergesellschaften miissen sich bei
der ortlichen Agentur fiir Arbeit arbeitssuchend



melden. Die Transferteilnehmer haben die glei-
chen Pflichten und Zumutbarkeitsregeln wie
~normale“ Arbeitslose, obwohl sie formal nicht
arbeitslos, sondern Beschdiftigte der Transfer-
gesellschaft sind. Damit verliert zum einen der
privilegierte Status der Transferbeschaftigten
an Wert, zum anderen ist damit zundchst un-
klar, welcher Akteur in der arbeitsmarktpoli-
tischen Beratung der Betroffenen ,den Hut
aufhat” - die Transferberater in den Transfer-
gesellschaften, mit denen der Teilnehmer einen
Arbeitsvertrag besitzt und mit denen er in der
Regel eine Zielvereinbarung abschliefdt, oder
die Berater der Agentur fiir Arbeit, die mit
Sanktionsmoglichkeiten ausgestattet sind und
eine Eingliederungsvereinbarung mit ihrem
Leistungsbezieher abschliefien.

Ferner verliert das deutsche Transfermodell
durch die Reformen seinen bisherigen Charak-

Schweden steht fiir ein Beispiel eines auf Tarif-
vertrdgen basierenden Modells im Beschaftig-
tentransfer, das ohne staatliche Unterstiitzung
auskommt. Basis des Modells bilden so ge-
nannte Arbeitssicherungs-Stiftungen, die in
Zeiten der Olkrise in den 1970er-Jahren ge-
griindet worden sind. Inzwischen existieren in
Schweden 14 Arbeitssicherungs-Stiftungen, die
etwa 50% der Erwerbspersonen abdecken. Die
Stiftungen werden in einer von zwei eigens
fiir diese Aufgabe geschaffenen Rechtsformen
gefiihrt (Trygghetsrdden oder Kollektivavtalstif-
telse), basieren jeweils auf einem Branchen-
tarifvertrag und werden von einer paritatisch
besetzten Kommission kontrolliert. Die Finan-
zierung der Stiftungsarbeit erfolgt aus den Mit-
gliedsunternehmen, die dazu einen Betrag in
der Hohe von in der Regel 0,3% ihrer Lohn-
kosten an die Stiftung zahlen. Im Unterschied
zum deutschen Transfermodell sind in diesem

ter als wandlungsfdhiges Instrument im Struk-
turwandel, es wird nun zu einem von vielen
Instrumenten aktiver Arbeitsmarktpolitik - mit
der Agentur fiir Arbeit als zentraler Steuerungs-
instanz. Dass die Sozialpartner im Beschaftig-
tentransfer und der Arbeitsmarktpolitik gene-
rell eine schwachere Rolle einnehmen, ist Teil
und Ergebnis der Hartz-Reformen, mit denen
der korporatistische Konsens des deutschen
Transfermodells, beruhend auf Aushandlungs-
prozessen zwischen Arbeitgebern, Betriebs-
rdten, Gewerkschaften, Arbeitsverwaltung und
Tragern von Transfergesellschaften, in eine
Sackgasse gebracht wurde. Aus diesem Grund
ist es aus deutscher Perspektive lohnenswert,
sich nach Modellen und potenziellen Leitbil-
dern in anderen Lindern umzuschauen, um
Moglichkeiten zu finden, den Stillstand aufzu-
brechen.

Modell die anfallenden Kosten zeitlich vom Kri-
senfall sowie von der Finanzkraft des Unter-
nehmens abgekoppelt, im schwedischen Stif-
tungsmodell wird das Kostenrisiko zwischen
den Unternehmen des jeweiligen Tarifvertrags
geteilt.

Die Arbeitssicherungs-Stiftungen folgen teils
einem ,,in-house“-Konzept, d.h., diese Stiftun-
gen beraten und qualifizieren ihre Teilnehmer
in regionalen Niederlassungen mit eigenem
Personal, teils geben die Stiftungen die Trans-
fermafinahmen an dritte Trager weiter, d.h., sie
verwalten in erster Linie die Mittel und definie-
ren die arbeitsmarktlichen Konzepte und Auf-
gaben, die die betroffenen Beschaftigten in
Anspruch nehmen konnen. Beiden Ansdtzen
ist gemein, dass die Erfahrungen aus den
Transferaktivitaten kontinuierlich in die Bera-
tungs- und Vermittlungskonzepte einflieRen
und so jeweils branchenspezifische Losungen



angeboten werden, die auf einem hohen Qua-
litdtsniveau sind - ein wichtiger Unterschied
zur deutschen Transfergesellschaft, die von den
betrieblichen Parteien im jeweiligen Einzelfall
und oft ohne Erfahrungswissen verhandelt
werden muss.

Arbeitssicherungs-Stiftungen stehen allen Be-
schéftigten zur Verfligung, die betriebsbedingt
ihren Arbeitsplatz verlieren und dem jeweiligen
Tarifvertrag unterliegen. Die Stiftungen begin-
nen ihre Beratungsarbeit zu Beginn der Kiindi-
gungsfrist, die Beschdftigten werden ab diesem
Zeitpunkt fiir die Mafinahmen der Stiftungen
freigestellt. Die gesetzliche Kiindigungsfrist wird
in den meisten Tarifvertragen verdoppelt, so
dass in der Regel mehrere Monate fiir Beratung
und Qualifizierung zu Verfiigung stehen. Wenn
notig, setzen die Stiftungen ihre Arbeit auch in
der Zeit der Arbeitslosigkeit fort. Generell bieten
die Arbeitssicherungs-Stiftungen eine in hohem
Mafie flexible Leistung fiir jeden einzelnen Be-
schaftigten an und sind in der Lage, die indivi-
duellen Voraussetzungen und Interessen zu
beriicksichtigen. Dabei konnen sie auf einen
weiten Erfahrungsschatz zuriickgreifen und sind
in ein stabiles Regelwerk des jeweiligen Tarif-
vertrags eingebettet.

Ahnlich wie in Deutschland, sind die schwedi-
schen Sozialpartner per Gesetz an der Gestal-
tung der Restrukturierung beteiligt — dies regelt
das schwedische Mitbestimmungsgesetz: Der
Arbeitgeber hat die Gewerkschaftsvertreter zu
beteiligen, wenn es zu wesentlichen Anderun-
gen innerhalb des Unternehmens kommt; in
der Praxis werden die Gewerkschaften friihzei-
tig und bereits dann einbezogen, wenn seitens
des Managements Restrukturierungen in Er-
wdgung gezogen werden.

Ebenfalls vergleichbar mit der deutschen Ge-
setzgebung ist der Kiindigungsschutz in Schwe-
den. Das Gesetz bietet einen erheblichen An-
reiz zu betrieblichen Verhandlungen, da es fiir
die Auswahl der Beschéftigten im Fall kollek-

tiver Entlassungen das so genannte Last-In-
First-Out-Prinzip (LIFO) vorschreibt: Beschaf-
tigte mit hoherer Betriebszugehorigkeit - prak-
tisch die alteren Beschaftigten - sind per Gesetz
vor der Entlassungsentscheidung geschiitzt.
Wenn die betrieblichen Sozialpartner iiber die
Auswahl der Beschaftigten eine Einigung er-
zielen, erlaubt das Gesetz die Abweichung vom
LIFO-Prinzip. Mit anderen Worten muss der
Arbeitgeber Anreize anbieten, angesichts derer
dltere Beschaftigte bereit sind, den Stellen-
verlust zu akzeptieren.

Verschiedene Studien und Evaluationen haben
die Wirksamkeit der schwedischen Arbeitssi-
cherungs-Stiftungen gemessen; in Bezug auf
den Ubergang in Arbeit oder Selbstindigkeit
errechnen sie Quoten, die um die 80% liegen;
der Anteil der Beschaftigten, die durch die
Vermittlung Einkommensverluste hinnehmen
miissen, gilt als gering, und einer nennenswer-
ten Gruppe von Beschdftigten gelingt es, tiber
die Beratung der Stiftungen in bessere Arbeits-
verhdltnisse zu wechseln.

Insgesamt zeigt der schwedische Weg des Be-
schaftigtentransfers deutlich die Vorteile eines
Modells, das auf Tarifvertrdgen beruht und
von einzelbetrieblichen Verhandlungen abge-
koppelt ist. Die Angebote an die Teilnehmer
sind in hohem Mafie individuell angepasst, die
Rahmenbedingungen sind durch Tarifvertrage
iiberbetrieblich und dauerhaft festgelegt. Diese
Stabilitat bietet Vorteile und verweist auf einen
wichtigen Aspekt sozialer Sicherheit in betrieb-
lichen Umbruchsituationen, namlich ein hohes
Maf an Verldsslichkeit in Bezug auf die Unter-
stiitzungsangebote und die dazugehorigen
finanziellen Mittel, und nicht zuletzt ein hohes
Niveau an subjektiver Fairness auf Seiten der
Beschaftigten. Ferner funktioniert das Modell
unabhdangig von der staatlichen Arbeitsverwal-
tung. Dieser Punkt bildet den Unterschied
zwischen dem schwedischen und dem walloni-
schen Modell, das im Folgenden dargestellt
werden wird.



Innerhalb des foderalen politischen Systems
Belgiens ist die Arbeitsverwaltung eine regio-
nale Aufgabe, die Kompetenz zur Gestaltung
und Implementation von arbeitsmarktpoliti-
schen Programmen zur Begleitung von Restruk-
turierungen befindet sich in regionaler Hand,
muss gleichwohl gesetzliche nationale Rah-
menbedingungen bertiicksichtigen. Das wallo-
nische Modell des Beschdaftigtentransfers wird
in so genannten ,Zellen zur beruflichen Um-
orientierung“ (Cellules de Reconversion, im
Folgenden CDR) von der staatlichen walloni-
schen Arbeitsverwaltung umgesetzt. Ahnlich
wie in Schweden wurde der Ansatz in den
1970er-Jahren entwickelt, zu Zeiten von Ol-
krise und beschleunigtem Strukturwandel in
der Wallonie und der dortigen vorherrschenden
Montanindustrie. 2004 wurden die CDR in die
regionale Gesetzgebung aufgenommen.

Im Fall von kollektiven Entlassungen sieht das
wallonische Modell vor, dass die Beschaftigten-
vertreter eines Unternehmens (in der Regel
handelt es sich um Gewerkschaftsvertreter) die
staatliche regionale Arbeitsverwaltung ,, FOREM*
auffordern, einen Plan zur Begleitung der beruf-
lichen Umorientierung (plan d’accompagne-
ment des reconversions) zu implementieren.
Eine erste Fassung dieses Plans wird von FOREM
und den Beschaftigtenvertretern gemeinsam
entwickelt und vom FOREM-Vorstand geneh-
migt. Im Anschluss daran schliefen FOREM
und die Beschaftigtenvertreter ein Partner-
schaftsabkommen tiber die CDR.

Im urspriinglichen Modell einer CDR spielte
der Arbeitgeber keine direkte Rolle. Allerdings
sind die Arbeitgeber seit 2006 durch nationale
Gesetzgebung verpflichtet, ihren Beschdaftigten
im Fall von kollektiven Entlassungen Unterstiit-
zung zukommen zu lassen, die ebenfalls Ver-
handlungen mit den Beschaftigtenvertretern
zur Grundlage haben muss. Da CDR in der

Regel offiziell als solch eine Unterstiitzung
anerkannt werden, kann der Arbeitsgeber die
CDR als Nachweis nutzen, dass er seinen Ver-
pflichtungen durch die nationale Gesetzgebung
nachkommt. Mit der 2006er-Reform ist die Ein-
fithrung einer CDR ferner mit den Verhandlun-
gen um einen Sozialplan verkniipft; auch fiir
die Beschaftigten ist die CDR-Teilnahme damit
verpflichtend geworden, da das Gesetz nun die
Teilnahme an einer Unterstiitzungsleistung vor-
schreibt.

Die betriebliche Voraussetzung fiir eine CDR ist
ein kollektiver Stellenabbau von mindestens
100 Beschaftigten. Nach Abschluss der Ver-
handlungen mit FOREM wird die CDR rdumlich
als tempordre FOREM-Zweigstelle in der Nahe
des alten Unternehmens eingerichtet, norma-
lerweise fiir die Laufzeit von einem Jahr. Die
Rdume sind fiinf Tage in der Woche gedffnet,
sie dienen den ehemaligen Beschaftigten als
Ort, die Folgen der Entlassung in kollektiver
Weise zu bewaltigen und sich iiber freie Stel-
len, Fortbildungsmoglichkeiten usw. auszutau-
schen und zu informieren. Die CDR bietet ihren
Teilnehmern technische Unterstiitzung in der
Arbeitssuche durch freien Zugang zum Inter-
net, zu Telefon und Fax, sie bietet ferner indi-
viduelle sowie kollektive Beratung und Unter-
stiitzung. Zwei Typen von Beratern arbeiten in
der CDR. Ein Typus ist der Sozialberater, nor-
malerweise in Person von ehemaligen Gewerk-
schaftsvertretern des alten Unternehmens, der
Unterstiitzung bei sozialen Problemen und
in Verwaltungsdingen bietet. Die Bezahlung
dieses Beraters erfolgt durch FOREM, die
Einstellung und Auswahl ist Gegenstand des
Vertrags zwischen FOREM und den Beschdftig-
tenvertretern. Ein anderer Beratertyp ist fiir die
berufliche Beratung zustdndig, sie wird von
FOREM-Mitarbeitern angeboten und nutzt deren
Erfahrung auf dem regionalen Arbeitsmarkt.



Die FOREM-Berater unterstiitzen die Teilneh-
menden im Verfassen von Bewerbungsunter-
lagen, in der Suche nach passenden Stellen,
ferner bieten sie Bewerbungstrainings an.

In Fragen des Profiling arbeiten die Sozial- und
FOREM-Berater zusammen und nutzen so das
Wissen der Sozialberater um die informellen
Qualifikationen und Stdrken ihrer vormaligen
Kollegen. Die Betreuungsdichte ist hoch, sie
variiert zwischen 1 Berater pro 25 Teilneh-
mende und 1 zu 50.

Um die CDR-Leistungen erbringen zu konnen,
bekommt FOREM fiir diese Aufgabe ein jdhrli-
ches Budget vom wallonischen Arbeitsministe-
rium, das sich nach den Teilnehmerzahlen rich-
tet und teilweise durch ESF-Mittel aufgestockt
wird. Teilweise leisten auch Arbeitgeber im
Rahmen des Sozialplans einen Beitrag zur
CDR, etwa dadurch, dass sie die notwendigen
Rdumlichkeiten auf dem Unternehmensgeldande
stellen. Fiir jede CDR wird ferner ein Beirat
gebildet, der aus Vertretern der wallonischen
Regionalregierung, aus dem Direktorium von
FOREM, Gewerkschaften, Arbeitgebervertretern
und - falls durch einen Sozialplan eingebunden
- aus den vormaligen Arbeitgebern besteht.

Die fiir den jeweiligen Fall gegriindeten, tempo-
raren CDR werden strukturell durch neun per-
manente FOREM-Standorte erganzt, die iber
die gesamte Wallonie verteilt sind. Uber ihre
Funktion als Dachorganisation fiir die tempo-
rdren CDR hinaus dienen diese Standorte dazu,
FOREM-Leistungen fiir kleinere Restrukturie-
rungen in einer Groftenordnung von unter 100
Beschdftigten anzubieten.

CDR-Teilnehmer sind weder beschéftigt noch
arbeitslos, ihr Status basiert auf einem indivi-
duell abgeschlossenen ,,Vertrag zur beruflichen

Umorientierung® zwischen FOREM und dem
einzelnen Teilnehmer. Der Vertrag erlaubt den
Teilnehmenden auf der einen Seite, alle Leis-
tungen der CDR in Anspruch zu nehmen, auf
der anderen Seite verpflichtet er sie zur aktiven
Teilnahme. Zusatzlich erhalten die Teilnehmen-
den einen speziellen Bonus in der Hohe von
einem Euro pro Stunde fiir ihre Teilnahme, fer-
ner die Erstattung von bewerbungsbezogenen
Kosten oder Kosten der Kinderbetreuung.

Der Kern des wallonischen Modells ist die
Kooperation zwischen Gewerkschaftsvertre-
tung und der Arbeitsverwaltung. Ohne Riick-
sicht auf Verhandlungen mit dem Arbeitgeber
konnen die wallonischen Gewerkschaftsver-
treter auf ein gesetzlich garantiertes Paket von
Mitteln und Leistungen zuriickgreifen. Unmit-
telbar in den arbeitsmarktpolitischen Prozess
mit einbezogen, konnen Gewerkschaften zum
Erfolg des Prozesses beitragen und so ihrem
Gestaltungsinteresse und ihrer Verantwortung
als Vertreter der Beschéftigten nachkommen.
Der klare und stabile Rahmen des Modells,
nicht zuletzt in der Finanzierung der Mafinah-
men, erleichtert den Gewerkschaftsvertretern
ihre Arbeit fiir und in den CDR.

Starker als das schwedische oder das deutsche
Modell setzt der wallonische Ansatz auf den
Zusammenhalt des vormaligen Kollektivs - die
CDR als ein ,Club der Entlassenen‘ - sowie
die operative Einbindung der Beschaftigtenver-
treter als Sozialberater in der CDR. Das Modell
zeigt, dass, eine angemessene Ausgestaltung
vorausgesetzt, der Zusammenbhalt des betrieb-
lichen Kollektivs der Orientierung auf neue
Stellen nicht im Wege steht, wie etwa erwartet
werden konnte, sondern zum Erfolg des Be-
schaftigtentransfers beitragen kann.



Die Rahmenbedingungen aller hier vorgestell-
ten Modelle sind in erster Linie durch die
industriellen Beziehungen in den jeweiligen
Landern entstanden, sie resultieren aus Ver-
handlungen um Restrukturierungen und den
Personalabbau von Unternehmen. Deutschland
kommt in diesem Drei-Lander-Vergleich eine
Sonderrolle zu, da hier von Beginn an drei
Parteien, die Sozialpartner und die Arbeitsver-
waltung ein korporatistisches Arrangement
geschlossen haben. Der Aushandlungsprozess
zwischen drei Parteien in Deutschland war so
lange fruchtbar, so lange akzeptiert wurde,
dass die Sozialpartner (und Transfergesell-
schaften als beauftragte Trager) iiber Mittel der
Arbeitsverwaltung faktisch mitentscheiden
konnten. Durch jiingere Reformen, ein gedn-
dertes Selbstverstandnis und einen starkeren
Gestaltungswillen der Arbeitsverwaltung gilt
dieser Konsens nicht mehr. Das deutsche
Modell zeigt, dass ein korporatistisches Modell
in eine Sackgasse gerdt, wenn mehrere Akteure
um die Fiihrungsrolle ringen und in ein kom-
petitives Verhaltnis zueinander geraten.

Das Beispiel der Wallonie steht fiir ein alter-
natives Modell, in dem die Arbeitsverwaltung
selbst den Beschaftigtentransfer organisiert,
wenn sie von den Beschdftigtenvertretern im

Restrukturierungsfall dazu aufgerufen wird;
der Arbeitgeber spielt in diesem Modell eine
eher marginale Rolle. Aus deutscher Perspek-
tive ist allerdings ein Vergleich oder eine An-
ndherung an das schwedische Modell der
Arbeitsplatzsicherungs-Stiftungen naheliegen-
der, unter anderem ist dort - wie in Deutsch-
land auch - das Vertrauen der Beschiftigten in
die Leistungen der staatlichen Arbeitsverwal-
tung eher gering. Die schwedische Tradition
der industriellen Beziehungen hat ein ver-
gleichsweise wenig komplexes Modell hervor-
gebracht, das allein in der Verantwortung der
Sozialpartner liegt. In der Vergangenheit hatten
auch die deutschen Sozialpartner gezeigt, dass
sie stabile institutionelle Rahmenbedingungen
schaffen und ihre Branchen gestalten konnen,
dies gilt namentlich fiir die chemische Industrie
sowie den Bausektor. Dennoch bleibt es eine
offene Frage, ob das Modell der deutschen
Sozialpartnerschaft noch geniigend Starke be-
sitzt, um Anschluss an das schwedische Modell
herstellen zu konnen. Es ware eine wiinschens-
werte Option, um den bestehenden Stillstand
aufzuheben und das Verbesserungspotenzial,
das das deutsche Modell birgt, im Sinne der
vom Strukturwandel betroffenen Beschaftigten
Zu nutzen.
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Anton Neber

Die Arbeit mit Tieren in der freien Natur
war schon immer ein Hobby von mir.

Vor 17 Jahren schenkte mir der GrofRvater mei-
ner Frau, ein Imker, ein Bienenvolk. Das faszi-
nierte mich wahnsinnig und weckte eine Lei-
denschaft. Darum machte ich neben meiner
Arbeit bei Bohler Edelstahl die Ausbildung zum
Facharbeiter fiir Bienenwirtschaft und spater
auch den Imkermeister. Die Arbeit mit Tieren
in der freien Natur war schon immer ein Hobby
von mir. Frither richtete ich auch Hunde ab
und machte Hundesport.

Als die Krise kam, horte man bei uns im Biiro
schon, dass vielleicht einige Kolleglnnen gehen
miissen. Da meine nebenberufliche Imkerei mit
150 Bienenvolkern sehr gut lief, bot ich dem
Betriebsrat an, freiwillig zu gehen. Dadurch
konnte der Arbeitsplatz eines jungen Kollegen
erhalten bleiben, wahrend ich im geschiitzten
Rahmen der Stahlstiftung mein Hobby zum
Beruf machen konnte - das hatte ich mich
sonst wahrscheinlich nicht so getraut. Viele
MitarbeiterInnen erkennen wahrscheinlich

Anton Neber

05.05.1980
Maschinenschlosser

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Maschinenschlossermeister,
SchweiBer, Imkermeister,
kfm. Angestellter im
Logistikbereich

Einstieg: 23.03.2009 (Alter: 52)

Umstieg: Selbstandigkeit

Ausstieg: 18.05.2010

Heute: Unternehmer und Herr tber

20 Millionen Bienen
www.neber.at

nicht, welche Riesenchance sie in Form der
Stahlstiftung vom Unternehmen angeboten
bekommen. Auch wenn es sich komisch an-
hort, aber ich sehe ich es fiir mich personlich
eher als einen Gliicksfall an, dass durch den
Personalabbau die Stiftungsbetreuung maoglich
wurde. Natiirlich ist es schwer, wenn man
Familie hat und nicht weif}, ob man das alles
schafft. Aber ich glaube, dass es immer irgend-
wie weitergeht. Man sollte sich einfach mehr
zutrauen und ein bisschen mutiger sein. Je
mehr man ausgebildet ist, umso besser. Man
muss flexibel sein und nicht bis zur Pension
immer das Gleiche machen. Eine Hoherqualifi-
zierung verdndert das ganze weitere Berufs-
leben und ist irrsinnig wichtig.

Ich selbst lernte Maschinenschlosser und
machte dann den Meister. 1980 fing ich bei der
Firma Bohler als Schweifier im Apparatebau in
Kapfenberg an. Dort waren die meiner Mei-
nung nach weltweit besten Schweifler. So ein
Niveau erreicht man nur, wenn man es von
Grund auf gelernt hat - und da gehorte ich
nicht dazu. Ich bewunderte die Kollegen da
wirklich, weil es Spitzenfacharbeiter waren.
Nach vier Jahren tauschte ich das Schweiflen
gegen einen Biiroarbeitsplatz. Fiir mich war es
immer wichtig, nicht 30 Jahre das Gleiche zu
machen, sondern mich stindig zu verdndern.
Mir war natlirlich bewusst, dass ich mit der
Selbstandigkeit ein grofles Risiko einging. Es ist
ein Unterschied, ob eine Beschaftigung neben-
beruflich und hobbymafig oder hauptberuflich
betrieben wird. Das Stiftungsstipendium war



in dieser Ubergangszeit eine groRe Hilfe. Da
ich bereits Imkermeister war, machte ich die
Ausbildung zum Weinberater, zum Facharbei-
ter flir Weinbau und Kellereiwirtschaft und
einen Marketingkurs. Das waren ideale Ergan-
zungen zur Imkerei, da ich in die Honigwein-
produktion eingestiegen bin und heute unter
anderem einen einzigartigen ,Schilcher-Met*
produziere.

Mit 53 Jahren wieder die Schulbank zu driicken
und gleichzeitig die Selbstdndigkeit aufzu-
bauen, war zwar eine grofie Belastung, aber
auch eine tolle Geschichte. Der Kurs zum Fach-
arbeiter fiir Weinbau in Eisenstadt war hoch-
interessant. Dort fanden sich unter anderem
auch Kinder von sehr bekannten Winzern
unter meinen Klassenkolleglnnen. Natiirlich
wadre ich, vor allem bei schonem Wetter, viel
lieber bei meinen Bienen gewesen, als im Semi-
narraum zu sitzen, aber zum Gliick geht auch
so ein anstrengendes Jahr irgendwann einmal
zu Ende.

Im Jahr der Stahlstiftung stellte ich auf Bio-
Produktion um und baute 300 Bienenvolker
auf. Ein Jahr darauf besaf$ ich schon 400 Bie-
nenvolker, das heifst 20 Millionen Bienen!
Damit sich das finanziell {iberhaupt machen
lieRR, bauten wir die Bienenstocke selbst. Meine
Familie arbeitet voll mit und wir mussten eine
Lagerhalle anmieten, um genug Platz fiir die
Produktion zu haben. Logistisch gesehen ist
eine Imkerei eine riesige Herausforderung.

Mittlerweile finden sich unsere sehr vielfaltig
und ideenreich verfeinerten Produkte in tollen
Unternehmen, wie z.B. dem Steirereck am
Pogusch oder im ,,Genussregal“ der Vinofaktur
der Gebriider Polz in Ehrenhausen. So wie
auch bei Bohler immer auf sehr hohem Stan-
dard gearbeitet wurde, lege ich auch in meiner
Imkerei Wert auf allerh6chste Qualitdt. Ich ver-
suche mit immer neuen Innovationen etwas
ganz Besonderes zu erzeugen und experimen-
tiere viel. Der Erfolg zeigt, dass es der richtige

Weg ist: Wir wachsen standig und exportieren
in die verschiedensten Lander. Egal ob Schul-
klasse oder Betriebsausflug - bei Fiihrungen
durch unsere Bio-Imkerei bieten wir kleinen
und groflen Besuchern Einblicke in die Welt
der Bienen und des Honigs. Wir freuen uns
iiber jeden Besuch, weitere Informationen fin-
den Sie auf unserer Homepage www.neber.at.
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Theresia GreBler

Diesmal sollte es ein Beruf sein,
der mich wirklich interessiert.

Metall ist fiir mich ein sehr guter Werkstoff,
mit dem ich gerne arbeite. Aus diesem Grund
wollte ich eigentlich schon immer in die
Metallbranche gehen. Leider komme ich aus
einem relativ konservativ gepragten Umfeld, in
dem Frauen in Mdnnerberufen nicht gerne
gesehen sind. Als Teenager wurde ich dazu
gedrdngt, einen typischen Frauenberuf zu er-
greifen. Es ist kein Wunder, dass mir die Lehre
als Einzelhandelskauffrau iiberhaupt keinen
Spafl machte. Mit 17 Jahren brach ich sie ab
und entschied mich bewusst dafiir, Mutter zu
werden. Beruflich wurde es spater dadurch
natiirlich ziemlich schwierig. Ich bekam noch
ein zweites Kind und schlug mich vorlaufig
ohne abgeschlossene Berufsausbildung durch
das Leben.

Als ich 29 war, beschloss ich noch einmal eine
Lehre in Angriff zu nehmen. Diesmal sollte es
ein Beruf sein, der mich wirklich interessiert.
Zerspanungstechnikerin horte sich sehr gut an.
Dabei werden, meist computergesteuert, Werk-
stiicke flir Anlagen und Maschinen hergestellt.

Theresia GreBler

08.01.2007
Zerspanungstechnikerin

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Zerspanungstechnikerin
Einstieg: 02.11.2009 (Alter: 35)
Umstieg: Meisterausbildung
Ausstieg: 09.05.2011

Heute: Meisterin fur Maschinenbau

und Betriebstechnik

Die Lehre im Schulungszentrum Fohnsdorf
schloss ich mit Auszeichnung ab und nahm
danach eine Stelle bei der Firma Bohler an. Ich
fiihlte mich dort sehr wohl und mochte meinen
Arbeitsplatz richtig gern. Es war schwer fiir
mich, als ich diesen Job aus gesundheitlichen
Griinden aufgeben musste. Nachdem ich es
iiber die spate Lehre in einen Metallberuf ge-
schafft hatte, wollte ich unbedingt in diesem
Bereich bleiben, auch wenn sich die konkrete
Tatigkeit dndern musste. Die Lehrlingsausbil-
dung hatte mir gefallen, aber dafiir wird eine
Meisterausbildung vorausgesetzt.

Das Wort Stahlstiftung tauchte im Betrieb immer
wieder auf. Da mein Arbeitsplatz aus gesund-
heitlichen Griinden verloren ging, war ein Ein-
tritt moglich. Als ich erfuhr, dass ich dort even-
tuell meine Meisterin machen kann, war ich
begeistert. Schon nach der Lehrabschlussprii-
fung reizte mich dieser Weg, aber damals gab
es keine realistische Moglichkeit dafiir. Die
Chance, die sich nun unverhofft auftat, wollte
ich mir auf keinen Fall entgehen lassen. Es
sollte jedoch ein schweres Stiick Arbeit wer-
den, die zustdndigen Stellen fiir meinen Plan
Zu gewinnen...

Es gab am Arbeitsmarkt leider nur wenig Be-
darf an zusaitzlichen MeisterInnen. Seitens des
Arbeitsmarktservices hiefl es, dass es ihnen
zwar leid tue, aber die Lage sei schwierig und
als Frau hatte ich es in dem Bereich sowieso
schwer. Am besten ware, ich wiirde mir etwas
anderes iiberlegen und eine Alternative suchen.
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Ich war an Alternativen aber iiberhaupt nicht
interessiert. Bevor ich meine ohnehin schon
spdte Berufsentscheidung traf, hatte ich reich-
lich iiberlegt. Gerade darum habe ich mich am
Ende ja bewusst fiir diesen Beruf entschieden
und fiir meine spateren gesundheitlichen Prob-
leme konnte ich nichts. Ich wollte unbedingt
im Metallbereich bleiben und sah nicht ein,
mich dafiir zu rechtfertigen, dass ich eine Frau
bin. Damals gingen die Emotionen in mir ganz
schon hoch und ich war nicht bereit, mich von
meinem Plan abbringen zu lassen. Anschei-
nend schaffte ich es tatsachlich, meine Argu-
mente {iberzeugend vorzubringen. Am Ende
erteilten mir die zustdndigen Stellen die erfor-
derlichen Genehmigungen.

Der erste Schritt in der Stahlstiftung war das
Berufsorientierungsseminar. Gefiihlsmafig be-
fand ich mich in einem stdndigen Auf und Ab:
War es die richtige Entscheidung? Wie wird es
sein, wieder zur Schule zu gehen? Werde ich
die einzige Frau dort sein...? Als ich meine
Unterschrift unter den Bildungsplan setzte, war
dieses Wechselbad der Gefiihle jedoch voriiber.
Nun freute ich mich wahnsinnig auf die Ausbil-

dung. Obwohl es harte Diskussionen gab und
das Ergebnis lange in den Sternen stand, hatte
ich es wieder einmal geschafft.

Als die Meisterschule begann, war ich in der
Klasse tatsdchlich die einzige Frau unter 25
Maidnnern. Ich konnte mich aber gut behaupten
und erarbeitete mir den Respekt meiner Kolle-
gen. Die Ausbildung selbst war ein sehr an-
strengendes Jahr unter grofRem Leistungsdruck.
Da sich mein Sohn in dieser Zeit gerade fiir die
Matura vorbereitete, saflen wir zu Hause oft
gemeinsam am Tisch und lernten. Die Freude
war riesengrof}, als ich mit Auszeichnung be-
stand. Die Stahlstiftung hatte mir ermdglicht,
einen Traum zu verwirklichen und mein Selbst-
bewusstsein stieg enorm. Nach der Meisterpri-
fung stellte das Schicksal mein Durchhaltever-
mogen aber erneut auf eine harte Probe. Es war
ziemlich deprimierend, auf 76 Bewerbungen
dieselbe Anzahl Absagen zu erhalten. Als ich
schon begann, an mir und meiner Ausbildung
zu zweifeln, klappte es doch noch mit einem
passenden Job. Manchmal gibt es im Leben
einfach auch Durststrecken, die durchgehalten
werden miissen...



Christian Gabauer

Als wir das Angebot bekamen, in die Stahlstiftung
ZU gehen, sagte ich sofort zu.

Meine Hauptaufgabe als Anlagenbetreuer bei
voestalpine Europlatinen bestand aus Einstell-
und Wartungsarbeiten an den Laserschweifsan-
lagen. Diesen Job machte ich seit mittlerweile
iber sieben Jahren. In der Wirtschaftskrise trat
das Unternehmen an uns heran und fragte, ob
jemand eine Aus- bzw. Weiterbildung machen
mochte. Es war uniibersehbar, dass uns die
Krise schwer getroffen hatte. Wenn sich nicht
geniigend Kolleglnnen fiir die Bildungskarenz
bzw. Stahlstiftung finden wiirden, gingen viele
von uns davon aus, dass es zu Kiindigungen
kommt. Am Ende meldeten sich alleine aus
unserem Bereich 30 Freiwillige. In meinem
Fall war beziiglich Weiterbildung keinerlei
Uberzeugungsarbeit notig, im Gegenteil. Schon
nach meiner Lehre als Elektroinstallateur spielte
ich mit dem Gedanken, eine HTL zu absol-
vieren. Im Jahr 2003 verlief ich meinen Lehr-
betrieb und ging zur voestalpine. Mit dem
Wechsel des Arbeitsplatzes war auch der
Wechsel zur Schichtarbeit verbunden. Dieser
Schichtbetrieb machte eine berufsbegleitende
Ausbildung unmoglich, weil sich das Schicht-

Christian Gabauer

01.10.2003
Elektroinstallateur

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Anlagenbetreuer

Einstieg: 01.05.2010 (Alter: 28)

Umstieg: HTL Elektrotechnik,
Werkmeister Mechatronik

Ausstieg: 30.06.2013

Heute: Stiftungsteilnehmer, Praktikant

rad nicht mit den Kurszeiten vereinbaren liefs.
Obwohl die Krise fiir viele sicher eine schwie-
rige Situation darstellte, bedeutete sie fiir mich
personlich die lang erwartete Gelegenheit, etwas
in Richtung Weiterbildung unternehmen zu
konnen. Als wir das Angebot bekamen, in die
Stahlstiftung zu gehen, sagte ich sofort zu.
Ich konnte auch einen befreundeten Arbeits-
kollegen davon iiberzeugen, diese Chance nicht
einfach zu vergeben.

Das erste Jahr fand im Rahmen der Bildungs-
karenz statt. Ich machte den Werkmeister fiir
Mechatronik, der mir fiir die darauf folgende
HTL als das erste Jahr angerechnet wurde. Fiir
mich war es naheliegend, die HTL fiir Elektro-
technik mit Schwerpunkt Automatisierungs-
technik in der Paul-Hahn-Strafle in Linz zu
wdhlen. Gleich im zweiten Schuljahr einzustei-
gen, war ein grofler Zeitgewinn. Das bedeutete
aber nicht nur ein Jahr weniger Schule, es
bedeutete auch bereits nach einem Jahr zur
vorgezogenen Reifepriifung anzutreten. Diese
bestand aus den Fachern Deutsch, Mathematik
und Englisch. Der technische Abschluss ist
fiir das vierte und letzte Jahr vorgesehen. Wir
waren also eine Gruppe von 30 frisch gebacke-
nen Werkmeistern, die sich nun in moglichst
kurzer Zeit auf den Einstieg in die zweite Klasse
bzw. die entsprechenden Maturafdcher vorbe-
reiten musste. Damit dies moglichst effektiv
und zielgerichtet ablief, wurden von der Stahl-
stiftung spezielle Vorbereitungskurse ange-
boten. Diese Kurse waren genau auf unsere
Bediirfnisse abgestimmt und erwiesen sich als



sehr niitzlich. Auch wenn der Spafs nicht zu
kurz kam, mussten wir uns ganz schon rein-
hiangen. Es gab in der Stahlstiftung jedoch
nicht nur diese besonderen Vorbereitungskurse,
wir arbeiteten im Rahmen eines internen Semi-
nars auch Ubungsprojekte aus, die wir danach
prasentierten. Das hatte zwar nicht unmittelbar
mit der HTL zu tun, war aber sehr praxisbe-
zogen, interessant und viele von uns werden
sicher einmal zu einem spdteren Zeitpunkt
davon profitieren konnen.

Nach dem ersten Jahr war die Zeit fiir die vor-
gezogene Reifepriifung gekommen. Obwohl
durch die Kurse in der Stahlstiftung sehr gut
vorbereitet, spiirte ich doch ein ganz schones
Nervenflattern. Es war ein sehr schones und
vor allem erleichterndes Gefiihl, als die Nach-
richt kam, dass ich bestanden hatte.

Die Suche nach einem Praktikumsplatz war
anfangs gar nicht so einfach. Erst als ich grofs
in die Bewerbungsmail hineinschrieb, dass ein
Praktikum fiir das Unternehmen kostenlos ist,
ging es sehr schnell. Zum Schluss konnte ich

aus vier verschiedenen Firmen auswdahlen. Die
Entscheidung war aber trotzdem schnell getrof-
fen, da auch ein Angebot von Siemens darunter
war. Mir gefallt es dort ausgezeichnet und ich
habe sogar bereits ein Abschlussprojekt in
Aussicht gestellt bekommen. Mit dem zustan-
digen Mitarbeiter teile ich ein Biiro und fiihle
mich sehr gut betreut. Mein Praktikum fing im
Dezember 2011 an und wird noch bis Februar
2013 dauern. Ich arbeite dort im Ausmaf von
20 Stunden in der Woche. Natiirlich ist es
anstrengend, mit Praktikum und Schule zwei
Dinge gleichzeitig zu machen, aber es geht mir
trotzdem sehr gut dabei. Im Praktikum lernt
und sieht man doch viele Dinge, die in der
Schule noch iiberhaupt nicht am Programm
standen. Meine Zeit in der Stiftung wird mit
dem Schulabschluss im Juli 2013 zu Ende
gehen. Ein mogliches spateres Berufsziel ist das
Schreiben von Programmen fiir Maschinen mit
speicherprogrammierbarer Steuerung (SPS).
Ich bin wirklich froh, dass bis jetzt alles so gut
geklappt hat und die Aussichten fiir die Zukunft
sehr gut sind.




Heinrich Klambauer

Die Stahlstiftung ist eine sehr gute,

sinnvolle Einrichtung.

Im Zuge der Krise von 1987 verlieff ich den
Konzern, in dem ich schon seit meiner Lehrzeit
war, das erste Mal. Ich arbeitete danach als
Monteur bei einer Firma, die im Anlagenbau
fiir Lackiermaschinen tdtig war. Nach 20 Jah-
ren in diesem Unternehmen dachte ich eigent-
lich, dass es mein letzter Arbeitsplatz vor der
Pension sein wiirde. Leider kam es anders, die
Firma schlitterte in den Konkurs und ich stand
mit meinen 52 Jahren plotzlich ohne Arbeit
da. In diesem Alter ist es schon kritisch, auf
Arbeitssuche zu sein. Weil mir sehr wichtig
war, einen moglichst sicheren Arbeitsplatz zu
bekommen, dachte ich wieder an die voest-
alpine. Es war das Jahr 2007 und dem Konzern
ging es ausgezeichnet. Auf meine Bewerbung
hin wurde ich auch sofort genommen. Mir
wurde dabei in Aussicht gestellt, nach einem
Jahr als Leasingmitarbeiter ins Stammpersonal
tibernommen zu werden.

Gliicklicherweise kam ich wieder an den Ar-
beitsplatz, an dem ich vorher schon 17 Jahre

Heinrich Klambauer

01.09.1974
Betriebsschlosser

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Anlagenmonteur,
Springer B4M

Einstieg: 01.04.2009 (Alter: 54)

Umstieg: Haustechniker /
Facility Management

Ausstieg: 31.01.2011

Heute: Haustechniker im

Ars Electronica Center

lang gearbeitet hatte. Mir gefiel es sehr gut, wie-
der am Werksgeldnde zu sein und viele der alte-
ren Kolleginnen kannte ich noch. Dann kam die
Krise. Mein Job war noch immer ein Leasing-
arbeitsplatz, weil durch die wirtschaftliche Ent-
wicklung eine Aufnahmesperre erlassen worden
war. Wenig spater, ich war gerade auf Urlaub,
bekam ich den Anruf, dass es nun auch mich
erwischt hat. Nachdem mir versichert wurde,
dass die Zeit in der Stahlstiftung fiir die Pension
angerechnet wird, stimmte ich einer einver-
nehmlichen Losung zu. Nun war ich also wie-
der arbeitslos, aber gliicklicherweise auch Stif-
tungsteilnehmer. Die Stahlstiftung ist eine sehr
gute, sinnvolle Einrichtung.

Jetzt musste ich mir iiberlegen, auf was ich
umschulen konnte. Die erste Wahl wdre eine
Lehre als Anlagenmonteur gewesen, da ich in
dem Beruf ja bereits zwei Jahrzehnte Erfahrung
hatte. Dann wdre ich auch formal ein Fachar-
beiter in dem Bereich gewesen. Eine Lehre ging
sich aber leider zeitmafig nicht aus. Nach mei-
nem Wiedereintritt in die voestalpine war ich
nur etwas mehr als zwei Jahre im Betrieb, wes-
wegen die maximale Verweildauer in der Stahl-
stiftung zu niedrig war. Als Alternative interes-
sierte ich mich fiir Pneumatikkurse beim WIFI,
die gut zu meiner Berufserfahrung gepasst und
eine sinnvolle Hoherqualifizierung dargestellt
hétten. Im Kursbuch las ich dann, dass es eine
»Facility Management“-Ausbildung gibt. Diese
besteht aus sieben Kursen, von denen einer der
besagte Pneumatik- und Hydraulikkurs ist. Ich
hatte bereits iiber Bekannte gehort, dass Haus-



techniker ein ziemlich schoner Beruf sein kann.
Man fahrt nicht auf Montage, hat keine Schicht-
arbeit und generell einen sehr geregelten Tages-
ablauf. Von der fachlichen Seite her passte es
auch gut zu mir, da ich als Anlagenbauer von
Schlosserarbeiten liber Wasserinstallationen bis
hin zu Elektrikerarbeiten vieles konnen musste
und schon gemacht hatte. Nachdem die Stahl-
stiftung ihre Genehmigung erteilt hatte, began-
nen die sieben Monate der Ausbildung. Jedes
der sieben Module dauerte drei bis fiinf Wochen,
danach war die Priifung.

Eine Vorgabe der Stahlstiftung war, {iber die
gesamte Kursdauer ein Praktikum zu machen,
um auf die geforderte Vollzeitbeschaftigung zu
kommen. Zufélligerweise lernte ich in einem
Stahlstiftungs-Computerkurs einen Kollegen
kennen, der sein Praktikum im Ars Electronica
Center als IT-Techniker machte. Durch ihn be-
kam ich den Kontakt ins AEC, das auch bei
einem kostenlosen Haustechniker-Praktikanten
gerne zugriff.

Da es im AEC bereits einen Haustechniker gab,
war fiir mich manchmal wenig zu tun. Anstatt

mich bei ihm zu langweilen, zog ich es vor, die
Zeit im Lager zu verbringen. Dort herrschte
damals ein ziemliches Durcheinander. Wenn es
beim Auf- und Abbau von Ausstellungen sehr
stressig war, warfen die meist sehr jungen Mit-
arbeiterInnen in ihrer Eile manchmal Kabel
und Material einfach so hinein. Angesichts der
dortigen Unordnung beschloss ich, das Lager
systematisch auf Vordermann zu bringen. Als
Erstes wurden Stellagen bzw. Boxen bestellt
und spdter mit Hilfe einer Software ein digitales
Lagersystem installiert. Mittlerweile ist jedes
Werkzeug, jeder Computer und jede (oft maf3-
geschneiderte) Originalkiste der ausgestellten
Kunstwerke digitalisiert. Heute geht nichts
mehr verloren und neben den Kosten fiir ver-
schwundenes Werkzeug wird auch eine Menge
Arbeitszeit gespart, die friither fiir das Suchen
verwendet werden musste. Das war auch der
Hauptgrund, warum ich nach dem Praktikum
fix eingestellt wurde - ich erganze das sehr
junge Team des AEC mit meiner Erfahrung und
meinem Sinn fiir Ordnung ausgezeichnet. Wir
kommen alle toll miteinander aus und ich
arbeite wirklich gerne hier.



Christian Nopp

Obwohl ich es mir anders vorgestellt hatte,
beschloss ich, das Beste daraus zu machen.

Von 1985 bis 1992 arbeitete ich als Schicht-
arbeiter an der Stranggussanlage im LD 3. Lei-
der erkrankte ich sehr schwer und verbrachte
langere Zeit im Krankenstand. Der Betriebsarzt
befand mich danach fiir schichtuntauglich.
Bei meiner Versetzung zur Tagschicht spiirte
ich, dass mir niemand Arbeit zuteilen wollte.
Wegen meiner Krankengeschichte wollte keiner
die Verantwortung iibernehmen, falls ich iber-
lastet ware. Schliefdlich landete ich beim Be-
triebsrat und bekam die Stahlstiftung ange-
boten. Ich verstand es damals so, dass ich nach
einer Umschulung zur Biirokraft wieder ins
Unternehmen zuriickkommen kénne.

In der Stahlstiftung gab es damals eine Aufien-
stelle des AMS, fiir die ein gewisser Herr Punz
verantwortlich war. Erst im Gesprdch mit ihm
wurde mir so richtig bewusst, dass ich nun
offiziell als arbeitslos galt - und eine Riickkehr
der Stiftungsteilnehmenden ins Unternehmen
nicht vorgesehen ist. Obwohl ich mir das
anders vorgestellt hatte, beschloss ich, das
Beste daraus zu machen. Es ist psychisch sehr
belastend, den Job zu verlieren, aber dort gab
es zumindest flir eine gewisse Zeit Sicherheit.
Ich hatte einen sehr positiven Eindruck und
fiihlte mich gut aufgehoben. Mit den Angestell-
ten der Stahlstiftung hatte ich ein sehr gutes




Verhdltnis, genau wie mit den anderen Stif-
tungsteilnehmenden. Es herrschte ein ausge-
zeichnetes Betriebsklima in einem sehr guten
Umfeld, die Organisation funktionierte tadellos
und es gab das spiirbare Bestreben, dass jede/r
wieder Anschluss an die Arbeitswelt findet.
Das war bei einem Schlosser oder Dreher nicht
so schwer, aber es gab auch Teilnehmende
mit einem Ingenieur-, Diplomingenieur- oder
Doktortitel. Diese waren vorher oft auf Baustel-
len in der ganzen Welt, hatten eine Menge
Know-how und verdienten entsprechend gut.
Nun suchten sie am freien Arbeitsmarkt und
hatten den Eindruck, nach den Vorstellungen
vieler Firmen am besten jiinger als 25 sein zu
miissen, mit 40 Jahren Berufserfahrung und
der Bereitschaft, fiir ein Lehrlingsgehalt zu
arbeiten. Sie taten mir richtig leid, einige davon
schrieben hunderte Bewerbungen und be-
kamen nur Absagen, die waren richtig verzwei-
felt. Zumindest hatten sie das Gliick, in der
Stahlstiftung zu sein, in der niemand Angst
haben musste, plotzlich fallen gelassen zu wer-
den. Alle wurden gleich gut betreut und durf-
ten sich frei entfalten.

Fiir mich gestaltete sich der Umstieg ebenfalls
schwierig. Ich sollte fiir eine T4tigkeit im Biiro
ausgebildet werden, also besuchte ich entspre-
chende Kurse am WIFT und in der Stahlstiftung.
Ohne Internet war es damals noch eine ganz
andere Zeit. In der Stahlstiftung lernten wir im
EDV-Unterricht noch DOS-Befehle und im WIFI
Stenografie. Privat besafs ich noch nicht einmal
einen Computer, weil diese damals noch richtig
teuer waren. Nachdem die Suche nach einem
Volontariatsplatz ergebnislos war, absolvierte
ich das Praktikum in der Stahlstiftung. Ich per-
sonlich war sehr zufrieden und es tat mir rich-
tig leid, als die Zeit zu Ende ging, weil ein so
gutes Klima war. Die anschlieffende Jobsuche
nach einem Biiroarbeitsplatz war ein fast un-
mogliches Unterfangen. Ich befand mich in
Konkurrenz zu Handelsschul- und Handelsaka-
demieabgangerlnnen sowie gelernten Biiro-

kaufleuten. Als Alternative hdtte ich wieder als
Fliesenleger arbeiten konnen, aber das wollte
ich schon aus gesundheitlichen Griinden nicht.
Diese belastende Arbeit hdtten die Knie und
das Kreuz auf Dauer wohl nicht mitgemacht.
Ich nahm mangels Moglichkeiten einen Job als
Fliesenverkdufer an, in dem ich mehrere Jahre
blieb. Gleichzeitig gab ich seit 1992 jedes Jahr
ein Stellengesuch beim Land Oberdsterreich ab.
Wie jedes Jahr, bekam ich auch diesmal eine
Absage.

Meine Kontakte in die voestalpine sind in all
den Jahren nie abgerissen, unter anderem weil
ich noch immer Fligelhorn und Trompete in
der Werksmusik spiele. Eines Tages ergab es
sich, dass im Stahlwerk ein Platz frei wurde
und ich wieder dort arbeiten konnte. Ich war
auf derselben Schicht und hatte dieselbe Tatig-
keit wie vor meiner Zeit in der Stiftung bzw. als
Fliesenverkdufer. Nach zwei Monaten an die-
sem Arbeitsplatz bekam ich einen Brief vom
Land Oberosterreich. Es war eine Stellenzu-
sage. Mit gemischten Gefiihlen ging ich zum
Meister, der mich fragte, warum ich da auch
nur eine Sekunde {iberlegen wiirde. Er sagte, so
eine Chance bekdme ich nur ein einziges Mal
- und hatte wohl recht damit. Seit damals bin
ich beim Land Oberdsterreich angestellt und
froh, im oOffentlichen Dienst zu sein. Meine
Aufgaben als Biiroassistent sind unter anderem
Dateneingabe, Postgdange und die Unterstiit-
zung des Pressereferenten bei der Aufbereitung
des Medien- bzw. Pressespiegels.

Christian Nopp

Konzerneintritt: ~ 05.02.1985

Erlernter Beruf:  Fliesenleger

Tatigkeiten: Produktionsmitarbeiter,
Fliesenleger,
Fliesenverkaufer

Einstieg: 01.11.1992 (Alter: 28)

Umstieg: Burokraft

Ausstieg: 15.08.1994

Heute: Blroassistent




Werner Biro

Mir kam es damals ziemlich hart vor, dass so
genau nachgehakt und viel Druck erzeugt wurde.

Ein Kollege ging ein Jahr vor mir in die Stahl-
stiftung und erzdhlte danach von den dortigen
Moglichkeiten. Ich nahm an, dass er ein biss-
chen tiibertreibt, weil ich mir das in der Form
nicht vorstellen konnte. Nach ein paar Wochen
und einigen Uberlegungen beschloss ich, mich
einmal in aller Stille, ganz vorsichtig und un-
verbindlich, dort zu erkundigen. Ich wollte
nichts riskieren und wusste nicht, wie der
Betrieb es auffassen wiirde, wenn ich dort vor-
stellig werde. Es war mir iiberhaupt komplett
fremd, dass ein Unternehmen so etwas anbie-
tet. Tatsachlich hatte mein Kollege nicht iiber-
trieben, es war alles so wie von ihm geschil-
dert. Nachdem ich alle nétigen Informationen
beisammen hatte, wurde der Wunsch nach
Veranderung immer starker. Ich wusste, dass
wir im Energiebetrieb eigentlich ein bis zwei
Leute zu viel waren. Das war ideal, sonst hatte
man mich wohl nicht so einfach gehen lassen.

Werner Biro

01.09.1980
Maschinenschlosser

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Berufe: Anlagenwarter (Energie-
betrieb, Sauerstoffanlage,
Wasserversorgung)

Einstieg: 01.09.1995 (Alter: 31)

Umstieg: Gesundheitstrainer

Ausstieg: 31.12.1997

Heute: Selbststandiger Trainer

im Gesundheitsbereich,
,Ergo-Coach*

Sport spielt in meinem Leben eine sehr grofie
Rolle. Ich interessierte mich schon immer fiir
das Thema und habe sogar selbst ein bisschen
Leistungssport betrieben. Obwohl ich einen
technischen Beruf erlernte, war das nie ein
Bereich, der mich begeisterte, oder in dem ich
mich weiterentwickeln wollte. Mir war schnell
Kklar, dass ich die Ausbildung zum selbstandigen
Gesundheitstrainer machen mochte. Bei dieser
Entscheidung wurde vom zustdndigen Mitarbei-
ter der Stahlstiftung sehr genau und richtig
unangenehm nachgefragt, wie ich mir meine
Geschaftsidee konkret vorstellte. Mir kam es
damals ziemlich hart vor, dass so genau nach-
gehakt und viel Druck erzeugt wurde. Im Nach-
hinein bin ich sehr dankbar dafiir, denn so
wurde ich dazu gedrangt, mir alles wirklich
ganz genau zu iiberlegen. Die Ausbildung ware
einfach zu teuer gewesen, um sie in eine Stern-
schnuppe zu investieren. Es war mir allerdings
ohnehin klar, dass sich meine Ziele nur mit
einer gewissen Ernsthaftigkeit verwirklichen
lieen. Im Lauf der Stiftungszeit entwickelte
sich zwischen meinem Betreuer und mir eine
richtige Freundschaft.

Als die Genehmigungen erteilt waren, ging alles
sehr schnell. Es war bereits Mitte August und im
September startete die Ausbildung. Am WIFI
besuchte ich einen Unternehmerkurs und in
Graz absolvierte ich eine allgemeine Traineraus-
bildung. Dazu kamen ein paar kleinere Work-
shops und Seminare. Mitte der 1990er Jahre
waren Wellnessthemen noch nicht so prasent



und bekannt wie heute, aber ich las viele Biicher
von Gesundheitsékonomen aus Deutschland
und der Schweiz. Dann recherchierte ich deren
Telefonnummern und rief einfach an, ob ich
vorbeikommen diirfe: ,,Von wo sind Sie?“ - ,Aus
der Steiermark.“ - ,,Von wo?“ - ,Aus der Mitte
von Osterreich.“ - ,Und Sie méchten zu mir
kommen?“ - ,Ja, wenn Sie Zeit haben, dann
setze ich mich morgen ins Auto und komme zu
Ihnen.“ - ,Gut, dann kommen Sie.“ Es waren
meist sehr spannende und lehrreiche Treffen, an
die ich mich gerne zuriickerinnere.

Heute entwickle ich spezielle Gesundheitskon-
zepte fiir verschiedene Unternehmen, sowohl
im Produktions- als auch im Biirobereich. Beim
technisch-ergonomischen Teil des so genannten
»Ergo-Coachings“ geht es um bauliche Dinge.
Das kann der Entwurf eines Betriebsmittels wie
z.B. eines speziellen Hockers mit Sitzkissen fiir
eine/n Schleiferln sein, oder einfach ein stof3ge-
dampfter Boden. Im verhaltensspezifischen Teil
vermittle ich bestimmte Handlungsweisen. Ich
zeige in Diskussionen auf, wie gewisse Tatig-
keiten anders gemacht werden konnen, um
gestinder und entspannter nach Hause zu
gehen. Ich kenne keinen Arbeitsbereich, der
frei von korperlichen Belastungen ist, egal ob
es sich um falsches Sitzen handelt, falsches
Heben, belastendes Hantieren oder Ahnliches.
Im letzten Teil, dem Vitalcoaching, geht es
um das Zusammenspiel von gesundem Essen,
Bewegung und Psyche.

In meinen Coachings betreibe ich Meinungsbil-
dung bei den verschiedensten Gruppen eines
Unternehmens (Angestellte, leitende Ange-
stellte, ProduktionsmitarbeiterInnen...), die
alle eine unterschiedliche Sprache sprechen.
Sie zeichnen sich aber auch durch verschie-
dene Bediirfnisse und Anforderungen aus. In
meinem fritheren Beruf sammelte ich viele
Erfahrungen und kenne die Arbeitspldtze vor
Ort. Ich arbeite dort haufig mit den Teilneh-
menden zu deren Arbeitszeiten, also auch bei
Schichtdienst.

Die Stahlstiftung ist eine tolle Sache fiir jeman-
den, der veranderungsbereit und motiviert ist.
Mit einem gewissen Maf} an Freiheit durfte ich
mich voll auf meine Ausbildung konzentrieren.
Die Stahlstiftung ist ein unglaublich tolles
Angebot, aber kein Schlaraffenland, in dem
man sich eine schone Zeit machen kann - falls
das jemand glaubt, wird es eine Enttduschung
geben.
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Christian Derwein

Ich habe nicht ganz verstanden,
warum die Kolleginnen und Kollegen
die voestalpine freiwillig verlassen.

Nach dem Bundesheer wollte ich eigentlich
studieren, aber gerade als ich fertig wurde,
suchte die voestalpine junge TechnikerInnen.
So ,rutschte” ich mehr oder weniger in den
Konzern hinein. Meine Karriere begann als
Konstrukteur in verschiedenen Abteilungen
von Hochofen und Stahlwerk bis hin zum
Projektabwickler bei der Zustellung des Hoch-
ofens A. Danach kam ich in die CAD-Schiene,
d.h. Administration, Durchfiihrung interner
Schulungen und Implementierung neuerer Ver-
sionen in das Konzernsystem. Der nachste
Schritt ging in Richtung SAP, vor allem war ich
fiir das SAP-Dokumentenmanagementsystem
im Zentralarchiv zustandig. Es folgten mehrere
Projekte in den Bereichen SAP-Projektmanage-
ment, SAP-Datenverwaltungssystem und Kom-
binationen mit den CAD-Softwareprodukten. In
meiner letzten Funktion vor der Stahlstiftung
war ich IT-Systemmanager und Mitglied des
ITM-Boards der voestalpine. Berufsbegleitend

Christian Derwein

01.07.1998
Ingenieur fur Maschinenbau

Konzerneintritt:
Erlernter Beruf:

Tatigkeiten: Konstrukteur, Projektabwickler,
IT-Systemmanager, Mitglied
des ITM-Boards, Collaboration-
Manager

Einstieg: 02.09.2009 (Alter: 31)

Umstieg: Master (FH) Supply Chain
Management

Ausstieg: 15.03.2012

Heute: Unternehmer

www.evntogram.com

machte ich an der FH Steyr meinen Bachelor.
Da dieser Abschluss in vielen Institutionen und
Unternehmen nicht besonders anerkannt ist,
inskribierte ich auch fiir den Master. Ich merkte
allerdings schon beim Bachelorstudium, dass
die Doppelbelastung von Vollzeitjob und Stu-
dium kaum zu bewaltigen war.

Als die Krise iiber das Unternehmen herein-
brach, blieb auch mein Verantwortungsbereich
nicht von Kiirzungen verschont. Es wurde ein
Sozialplan aufgelegt, der von mehreren Mit-
arbeiterInnen in meinem Projekt in Anspruch
genommen wurde. Ich habe nicht ganz ver-
standen, warum die Kolleginnen und Kollegen
die voestalpine freiwillig verlassen. Was war da
so ,,cool” an diesem Sozialplan? Ich fragte bei
meinem Vorgesetzten, der zu mir sagte: ,, Wenn
du noch einmal aussteigen und etwas ganz
Eigenes machen willst, dann ist das jetzt deine
beste Chance.“ Der Sozialplan ermdoglichte es,
in die Stahlstiftung einzutreten und ein Stu-
dium zu beginnen bzw. abzuschliefien. Im
Gegenzug wurde das Unternehmen einver-
nehmlich verlassen. Mir war klar, dass ich
mein Masterstudium niemals abschliefien
wiirde, wenn ich es jetzt nicht ernsthaft in
Angriff ndhme. Da ich Familie habe, eine
Wohnung finanzieren muss und mich nicht
mehr auf eine jahrelange Doppelbelastung
einlassen wollte, war dieser Weg die einzige
Maoglichkeit. Nur so konnte ich mir nach elf
Jahren in der voestalpine noch einmal eine
Auszeit nehmen. Es war die einmalige Chance,
mich vollkommen auf das Studium zu kon-



zentrieren und ein eigenes Unternehmen zu
griinden.

Die Entscheidung war gefallen, aber ich war
sehr spdt dran. In drei Tagen lief der Sozialplan
aus, also musste alles sehr schnell gehen. Der
Betriebsrat und die Personalstelle haben mich
ausgezeichnet beraten und wickelten meinen
Fall in Hochstgeschwindigkeit ab. Danach gab
es eine Roadshow der Stahlstiftung. Dabei wur-
den die wichtigsten Punkte noch einmal erkldrt
und die Teilnehmenden erzdhlten, was sie je-
weils machen mochten. Die Berufsorientierung
fiel in meinem Fall weg, da mein Plan bereits
feststand. Mir wurden zwei Jahre Stiftungs-
betreuung genehmigt, wodurch am Ende leider
keine Zeit mehr fiir Unternehmerkurse oder
Ahnliches war. Diese absolvierte ich im An-
schluss privat und in Eigenregie.

In meiner Diplomarbeit ging es um Marktein-
trittsstrategien von oOsterreichischen Start-up-
Unternehmen in die Net-Economy. Kurz gesagt
geht es dabei darum, wie kleine dsterreichische
Technologieunternehmen tiber Business Angels
und sonstige Investoren Startkapital erschlie-
flen konnen, mit welchen Technologien und
auf welche Weise in neue Markte eingestiegen
werden kann etc. Ich wusste also, was zu tun

war, aber hatte die Befiirchtung, nach dem Stu-
dium Unterlagen zusammenstellen und mich
monatelang miithsam bewerben zu missen.
Das wadre sinnlos gewesen, weil ich mich ohne-
hin selbstandig machen wollte. Die Stahlstif-
tung ging jedoch zu meiner Uberraschung ganz
flexibel auf meine individuellen Bediirfnisse

ein. Mein Betreuer sagte: , Tu was du tun musst,
mache es einfach und lebe deinen Traum!“
Damit hatte ich nicht gerechnet. In den ver-
bleibenden letzten Wochen in der Stahlstiftung
durfte ich tun, was ein Unternehmer tun muss:
Businesspldane entwickeln, Kontakte kniipfen
und Geld lukrieren.

Aktuell befinde ich mich im Unternehmergriin-
derprogramm des OSB, die formale Griindung
als GmbH wird in Kiirze stattfinden. Gemein-
sam mit Gerold Weifs von akostart, bei dem
ich mich an dieser Stelle herzlich bedanken
mochte, arbeite ich an einem Projekt im Social
Media Bereich. Mit Hilfe einer neuen Tech-
nologie sollen Menschen auf Basis bestimmter
Interessen zusammengebracht und ihnen Events
empfohlen werden. Das alles wird mit von uns
entwickelten Apps fiir Social Media Platt-
formen gekoppelt und dann in Zusammen-
arbeit mit Event-Veranstaltern realisiert.






25 Jahre — Festakt

5. November 2012

Am 5. November 2012 war es so weit — unter
dem Motto ,,Umstiege” feierte die Stahlstiftung
ihr 25-jahriges Jubildum. Was am 19. Oktober
1987 mit 52 Teilnehmenden in Eisenerz begann,
entwickelte sich zu einer Erfolgsgeschichte,
die damals wohl niemand fiir moglich gehalten
hatte.

Viele prominente Festgdste, unter anderem der
Vorstandsvorsitzende Wolfgang Eder, Bundes-
minister Rudolf Hundstorfer, Landeshaupt-
mann Josef Piihringer und Konzernbetriebs-
ratsvorsitzender Hans-Karl Schaller, fanden
sich im Forum.Zukunft (BG57) ein, um dieser
ganz speziellen Einrichtung zu ihren Erfolgen
im letzten Vierteljahrhundert zu gratulieren.

Nach der Begriifung durch den Geschafts-
fiihrer der Stahlstiftung, Bernd Dobesberger,
und Grufiworten von Bundesminister Rudolf
Hundstorfer startete eine sehr unkonventio-
nelle Jubildumsfeier. Das abwechslungsreiche
Programm bot viele Uberraschungen wie bei-

LFranz® Ferry C)Ilinger und ,Babsi“ Nora Dirisamer
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Bundesminister Rudolf Hundstorfer
und Bernd Dobesberger

spielsweise eine Inszenierung mit den fiktiven
Stiftungsteilnehmenden Babsi (Nora Dirisamer)
und Franz (Ferry Ollinger), die groRen Anklang
fand.

Der erste Umstieg fiihrte die Festgaste nach
einer Ansprache von Landeshauptmann Josef
Piihringer mit einer Dampflok durch die nacht-
liche Industrielandschaft des Werksgeldndes.

Landeshauptmann Josef Puhringer



,DORA" Dampflok

In der ILL Halle sprach der Vorstandsvorsitzende Wolfgang Eder der Stahlstiftung
seine Gliickwiinsche aus und lud die Gaste auf das Schiff.
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Vorstandsvorsitzender
Wolfgang Eder

Umstieg auf das Schiff




Der Umstieg wurde
vom voestalpine-Chor
musikalisch begleitet.

Entlang der atemberaubenden Kulisse des Werksgeldndes ging es
bis zum Traunspitz. Am Schiff wiirdigte Konzernbetriebsrats-
vorsitzender Hans-Karl Schaller die Leistungen der Stahlstiftung.

Nach der Riickkehr klang der Festakt feierlich an Bord
der ,, Anton Bruckner” aus.

Konzernbetriebsratsvorsitzender
Hans-Karl Schaller
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Die Mitgliedsfirmen der Stahlstiftung
finden Sie auf der Homepage
http://www.stahlstiftung.at
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