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Arbeitsfahigkeit und Integration dlterer Arbeitskrafte
in der Schweiz - Datenlage und Implikationen

Um die Arbeitsfahigkeit und so-
ziale Integration dlterer Arbeits-
krafte in der Schweiz zu verbes-
sern, plant das Eidg. Volkswirt-
schaftsdepartement (EVD) zu-
sammen mit anderen Departe-
menten, der Wirtschaft und den
Sozialpartnern ein mehrjahriges
Programm. Aufgrund der demo-
grafischen Entwicklung wird es
kiinftig fiir die Schweiz immer
wichtiger sein, dass dltere Er-
werbstatige iiber 50 Jahre am
Arbeitsmarkt aktiv teilhaben.

In einem Forschungsprojekt wur-
den einschlagige Daten zur
Schweiz analysiert und aufgrund
betriebswirtschaftlicher Kennt-
nisse interpretiert.! Der nach-
folgende Artikel prasentiert die
Resultate der Studie in geraffter

Form.
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Durchschnittlich nur knapp 2,5% aller Personen erachten ihren Gesundheitszustand als schlecht oder sehr schlecht.
Der selbst wahrgenommene Gesundheitszustand der dlteren Erwerbstdtigen ist nicht schlechter als jener der jiingeren.

Eine geringe Partizipation ilterer Arbeit-
nehmender am Erwerbsleben kann entweder
darauf zuriickzufithren sein, dass altere Per-
sonen haufiger aus dem Erwerbsleben aus-
scheiden, oder darauf, dass sie grossere
Schwierigkeiten haben, wieder eine neue Stel-
le anzutreten bzw. in den Arbeitsprozess ein-
zusteigen. Das Ausmass und die Ursachen
dieser beiden Dimensionen wurden in der
vorliegenden Studie untersucht.

Erkenntnisse zum friihzeitigen Aus-
scheiden aus dem Arbeitsprozess

Bei der Alterskategorie der iiber 50-Jihri-
gen gibt es einen zunehmenden Anteil an
Personen, die nicht erwerbstitig sind. Die
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hiufigsten Griinde hierfiir sind gesundheitsbe-
dingte Austritte, verschiedene Formen von
Entlassungen sowie freiwillige friihzeitige Aus-
tritte aus dem Erwerbsleben. Zunehmend,
wenn auch weniger hiufig entscheiden sich
Personen mit steigendem Alter infolge Demo-
tivation oder schlechter Arbeitsbedingungen fiir
die Nichterwerbstitigkeit.

Gesundheitsbedingtes Ausscheiden

Der Anteil Personen mit chronischen ge-
sundheitlichen Problemen — infolge eines Ar-
beitsunfalls oder einer berufsassoziierten
Krankheit (beides gehort nicht zu den Haupt-
ursachen chronischer Probleme) — ist bei den
50- bis 59-Jdhrigen am hochsten. Die Studie
kann noch keine Aussagen dariiber machen,
welche kausalen Zusammenhinge zwischen
den verschiedenen exogenen und endogenen
Einflussfaktoren — z.B. den Arbeitsbedingun-
gen — und der Gesundheit der Menschen be-
stehen.

Durchschnittlich nur knapp 2,5% aller
Personen erachten ihren Gesundheitszustand
als schlecht oder sehr schlecht. Der selbst
wahrgenommene Gesundheitszustand der
dlteren Erwerbstitigen ist nicht schlechter als
jener der jiingeren, wobei dies auch damit zu-
sammenhingen kann, dass sie in dieser Hin-
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Grafik 1

Normale Anzahl Arbeitsstunden pro Woche
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Kasten 1
Methodisches Vorgehen

Nach der Erarbeitung des konzeptionellen
Untersuchungsrahmens wurde der Themen-
komplex unter Einbezug von sechs Daten-
banken analysiert: Schweizerische Arbeits-
krafteerhebung (Sake), Schweizerisches
Haushaltspanel (SHP), Schweizerische Ge-
sundheitsbefragung (SGB), Asal- und Avam-
Datenbank der Arbeitslosenversicherung
sowie der Datensatz der Career-and-Lifestyle-
management-(CLM-)Studie des IOP. Die vor-
liegende Studie hatte in kurzer Zeit eine
dusserst umfangreiche Datenbasis zu bewal-
tigen, sodass vorerst Analysen auf der Basis
deskriptiver Verfahren und geringer Detail-
lierung durchgefiihrt werden konnten.

Nach Abschluss der quantitativen Analyse
wurden die darin gewonnenen Erkenntnisse
unter Einbezug des Standes der betriebswirt-
schaftlichen Forschung interpretiert sowie
darauf basierend der Handlungsbedarf herge-
leitet.
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sicht ein geringeres — gegebenenfalls selbst
reduziertes — Anspruchsniveau haben.

Rund 40% aller Erwerbstdtigen zwischen
25 und 54 Jahren sind bei der Arbeit schweren
nervlichen Belastungen ausgesetzt. Ahnlich
vielen Personen werden mithsame oder ermii-
dende Korperhaltungen und Bewegungen am
Arbeitsplatz zugemutet. Starkem Lirm oder
Schmutz sind rund 25% aller Erwerbstitigen
aller Altersklassen ausgesetzt. 10% aller 25- bis
65-jahrigen Arbeitnehmenden fillt es sehr
oder dusserst schwer, nach der Arbeit abzu-
schalten. Rund 10% bis 15% sind nach der
Arbeit zu erschopft, um andere Dinge zu tun,
die sie gerne realisieren wiirden. Bei 10% bis
20% aller Erwerbstitigen bestimmt die Arbeit
weit gehend das Leben (auch die Freizeit),
wobei diese Problematik stirker jiingere als
dltere Erwerbstitige betrifft.

Nach unserer Einschitzung problematisch
sind die dusserst hohen Arbeitspensen von
mehr als 60 Stunden pro Woche, die rund
3% der Erwerbstitigen (ohne Beriicksich-
tigung von Selbststindigerwerbenden) schon
in jungen Jahren Woche fiir Woche leisten
miissen (vgl. Grafik 1). Interessanterweise
fithlen sich tberdurchschnittlich viele Per-
sonen mit hohen und sehr hohen Arbeits-
pensen sehr gesund; unterdurchschnittlich
viele Personen dieser Gruppe beurteilen ihren
Gesundheitszustand als mittelmassig oder
schlecht.

Neben den vorgingig beschriebenen As-
pekten der Arbeitsbedingungen, die meist im
Einflussbereich des Arbeitgebersliegen, gibtes
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bei einer vergleichsweise grossen Zahl von
Personen unterschiedliche Formen eines un-
giinstigen Lebenswandels, insbesondere Be-
wegungsmangel, die der Gesundheit abtrig-
lich sind. Allerdings wurden keine kausalen
Zusammenhinge dieser Aspekte mit der Ge-
sundheit untersucht.

Freiwilliges Ausscheiden

Rund 6% aller iiber 60-Jdhrigen haben sich
aus freiwilligen Motiven friihzeitig pensionie-
ren lassen. Aufgrund der CLM-Daten des Ins-
tituts fiir Organisation und Personal (IOP)?ist
davon auszugehen, dass der Entscheid, sich
frihzeitig freiwillig pensionieren zu lassen,
bereits in jiingeren Lebensjahren heranreift.
Er scheint nicht das Ergebnis einer zuneh-
menden Unzufriedenheit oder Demotivation
zu sein.

Formen von Entlassung

In welchem Ausmass dltere Arbeitnehmen-
de entlassen werden, weil sie die geforderten
Qualifikationen nicht (mehr) erreichen, kann
die vorliegende Studie anhand der verfiigba-
ren Daten nicht schliissig beantworten. Wir
stellen in diesem Zusammenhang jedoch fest,
dass auch iltere Mitarbeitende mehrheitlich
bereit sind, sich noch weiterzubilden. Jingere
Mitarbeitende tun dies allerdings etwas hiufi-
ger. Wichtigistauch die Feststellung der CLM-
Studie, dass dltere Mitarbeitende in den unter-
suchten Betrieben von den Vorgesetzten in
gleichem Masse wie jiingere Personen dazu
ermuntert werden, sich beruflich weiterzubil-
den.

Generell kann anhand der vorliegenden
Datensitze keine systematische Altersstigma-
tisierung erkannt werden: Die befragten jiin-
geren Personen ordnen den ilteren Erwerbs-
titigen dhnliche Personlichkeitsmerkmale zu,
wie die élteren Erwerbstitigen dies fiir sich
selbst tun.

Die grossten Nachteile des Alters fiir den
Arbeitswert sind gemaiss den verfiigbaren Da-
ten die etwas grosseren Schwierigkeiten bzw.
die geringere Bereitschaft élterer Personen,
sich an gednderte Rahmenbedingungen anzu-
passen. Dem stehen — quasi als « Wettbewerbs-
vorteile» dlterer Mitarbeitender — gemiss
denselben Datenquellen die (Berufs-)Erfah-
rung, die mit dem Alter einhergehende Gelas-
senheit und zunehmende Weisheit sowie die
grossere Firmentreue bzw. geringere Wechsel-
bereitschaft gegeniiber.

Erkenntnisse zur erschwerten
Reintegration in den Arbeitsmarkt

Bei der Analyse der erfolglosen Reintegra-
tion ist zunichst zu unterscheiden zwischen
den Erwerbslosen, die trotz Stellensuche keine
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neue Arbeit finden, und den Nichterwerbs-
personen, die keine Stelle suchen oder nicht
fiir eine Arbeit verfiigbar sind.

Wi stellen fest, dass nur 10% der nichter-
werbstdtigen Personen zwischen 50 und 65
Jahren eine neue Stelle suchen. Die tibrigen
90% befinden sich aus unterschiedlichen
Griinden nicht auf Stellensuche. In iiber 50%
der Fille sind personliche oder familiire Mo-
tive oder die bereits erfolgte (Friih-)Pensio-
nierung der Grund. Rund 30% der Personen
ohne Arbeitsbemiithungen suchen aus ge-
sundheitlichen Griinden keine neue Arbeit
auf dem ersten Arbeitsmarkt.

Jene 10% der iiber 50-jihrigen Personen
ohne Arbeit, die eine Stelle nachfragen, finden
deutlich seltener eine neue Beschiftigung als
junge Arbeitslose und miissen zudem linger
suchen, bis sie eine neue Stelle finden. Die
Chancen einer (raschen) Reintegration in den
ersten Arbeitsmarkt sind dabei je nach Beruf
unterschiedlich. Die Wahrscheinlichkeit, eine
neue Stelle zu finden, hingt auch mit der Qua-
lifikation der Arbeitslosen zusammen: Altere
Arbeitslose mit vormaligen Kader- oder Fach-
funktionen sowie hoherem letztem Einkom-
men erhalten schneller eine neue Stelle als
unqualifizierte.

Wichtigste betriebswirtschaftliche
Schlussfolgerungen

Altere Arbeitnehmende werden hiufiger
entlassen bzw. zwangspensioniert

Die vorliegende Studie gelangt zur Ein-
schitzung, dass keine systematische Alters-
stigmatisierung seitens der Personalverant-
in den Betrieben besteht. Es
scheinen grundsitzlich weit gehend unver-

wortlichen

zerrte und eher positive Einschitzungen der
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Leistungsfahigkeit alterer Arbeitskrifte bei
den Personalverantwortlichen vorzuherr-
schen. Dennoch ist in der Praxis eine Be-
nachteiligung ilterer Arbeitnehmender im
Unternehmen zu beobachten: Sie werden
iiberdurchschnittlich ~ oft
zwangspensioniert.

entlassen  bzw.

Wir gehen davon aus, dass Entlassungen
ilterer Arbeitnehmender vielfach darauf zu-
riickgefiithrt werden konnen, dass es den be-
treffenden Unternehmen nicht gelungen ist,
die speziellen Fihigkeiten dieser Gruppe von
Mitarbeitenden gezielt fiir die Erreichung der
Unternehmensziele einzusetzen. In dieser
Hinsicht gibt es in den Unternehmen zahlrei-
che noch nicht ausgeschopfte Moglichkeiten.

Die verschiedenen sich anbietenden Ansit-
ze, mitdenen die speziellen Fahigkeiten dlterer
Mitarbeitender gezielter genutzt werden kon-
nen, sollten Teil eines systematischen Alters-
managements in den Unternehmen sein. Die
Unternehmen miissten aus betriebswirt-
schaftlicher Sicht ein starkes unternehmeri-
sches Interesse daran haben, Instrumente ei-
nes solchen Altersmanagements einzusetzen.
Um das Topmanagement einer Firma jedoch
zur Umsetzung einer derartigen Alterspolitik
bewegen zu konnen, miissen ihm betriebs-
wirtschaftlich relevante Zahlen und Fakten
vorgelegt werden. Das Altersmanagement
sollte im allgemeinen Fiihrungsinstrumenta-
rium (Ziele, Strategien, Personalmanagement,
Controlling etc.) verankert werden.

Altere Personen haben deutlich schlechtere
Arbeitsmarktchancen

Eine weitere Form der Altersbenachteili-
gung ist der Tatbestand, dass éltere Personen
deutlich schlechtere Chancen haben, eine
neue Stelle zu finden. In diesem Zusammen-
hang sind folgende Feststellungen empirisch
gesichert:

— Der selbst wahrgenommene Gesundheits-
zustand der ilteren Erwerbstitigen ist
nicht schlechter als jener der jiingeren. Da
nicht der objektive, sondern der selbst
wahrgenommene  Gesundheitszustand
letztlich entscheidend fiir die Arbeitsfahig-
keit ist, weisen éltere Mitarbeitende keine
gesundheitsbedingt schlechtere Produkti-
vitit auf als jiingere Mitarbeitende.

— Generell kann festgestellt werden, dass die
alteren Mitarbeitenden weniger oft bei der
Arbeit fehlen.

— Jiingere Arbeitnehmende wechseln hiufi-
ger die Stelle als dltere Mitarbeitende. Die
durchschnittliche Verweildauer beim glei-
chen Arbeitgeber der 25- bis 39-jihrigen
Mitarbeitenden liegt bei 7 bis 8 Jahren.

— Die Loyalitit der idlteren Mitarbeitenden
gegeniiber dem Unternehmen ist hoher.

— Die Fihigkeiten und Bediirfnisse ilterer
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Mitarbeitender unterscheiden sich von je-
nen der jiingeren Personen. Durch ein ge-
zieltes Altersmanagement konnen die po-
tenziellen Produktivititsnachteile alterer
Arbeitskrifte eliminiert werden.

Weiterbildung: Eine altersgerechte Forderung
ist entscheidend

Die kognitiven Fahigkeiten verandern sich
mitzunehmendem Alter—und damitauch das
Kompetenzprofil der Arbeitnehmenden. Bei
der Gestaltung von Weiterbildungsprogram-
men miissen diese Verinderungen beriick-
sichtigt werden. Alteren fillt das Lernen
leichter, wenn ein Bezug zu Bekanntem und
zur Praxis hergestellt wird. Die Lernmethoden
sollten vom konkreten Praxisbeispiel zur abs-
trakten Theorie fihren. Auch die Wahl der
Lehrpersonen und die Lernsituationsgestal-
tung (keine konventionelle Lehrer-Schiiler-
Ordnung) haben einen Einfluss auf das wir-
kungsvolle Lernen. Ausserdem beeinflusst die
stets aufrechterhaltene Gewohnheit, Neues zu
lernen,die Aufnahmefihigkeitund-geschwin-
digkeit positiv. Fallen Mitarbeitende aus der
Routine des Lernens, kommt es zu einem
Riickgang der Motivation und zu Schwierig-
keiten, wieder in einen Lernprozess einzustei-
gen. Die Personalentwicklungspolitik sollte
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idealerweise praventiv titig sein und den
Grundsatz des lebenslangen Lernens konse-
quent verfolgen. Mitarbeitende aller Alters-
gruppen miissen stindig in einen Lernprozess
(Schulungen oder on-the-job) eingebunden
sein, um einerseits ihre Qualifikationen auf
dem aktuellsten Stand zu halten und anderer-
seits ein kontinuierliches Lernen auch im Alter
selbstverstindlich werden zu lassen.

Ungesundes Verhalten: Anreize, Verantwortung
und Einflussmaglichkeiten der Arbeitgeber

Das beobachtbare ungesunde Verhalten
einer Gruppe jiingerer Erwerbstitigen hingt
auch mit einem gednderten Wertesystem die-
ser Altersgruppe — und infolgedessen mit den
Einstellungen und Priorititen der betreffen-
den Personen — zusammen. Die Arbeitgeber
sind massgeblich an der Entstehung solcher
Trends beteiligt. Die wichtigsten Beitrige,
welche die Arbeitgeber hier leisten kénnen,
sind Work-Life-Balance-Angebote — was teil-
weise bereits realisiert wird — sowie Massnah-
men im Bereiche des Betrieblichen Gesund-
heitsmanagements (BGM).

Je frither mit der Privention und Gesund-
heitsforderung begonnen wird, desto grosser
und besser sind die Effekte. Das BGM ent-
wickelt betriebliche Rahmenbedingungen,
Strukturen und Prozesse sowie Verhiltnisse,
welche die gesundheitsforderliche Gestaltung
der Arbeit und die Befihigung zum gesund-
heitsférderlichen Verhalten jedes einzelnen
Mitarbeitenden begiinstigen. Eine ergonomi-
sche Arbeitsplatz- und Arbeitsumfeldgestal-
tung ist eine notwendige Grundlage der Ge-
sundheitsférderung. Unternehmen kénnen
auch zu einer gestinderen Ernihrung ihrer
Mitarbeitenden beitragen.

Wihrend des ganzen Arbeitslebens eines
Mitarbeitenden sollten Unternehmen idealer-
weise priventiv gegen (physische und men-
tale) Beeintrdchtigungen und Beschwerden
vorgehen. Ein BGM f6rdert nicht nur die
Gesundheit und das Wohlbefinden der Mitar-
beitenden, sondern zahlt sich auch unmittel-
bar fiir das Unternehmens aus, indem Kran-
kenstinde und Fluktuationen gesenkt sowie
die Motivation, Produktivitit und Leistungs-
fahigkeit verbessert werden konnen. In die-
sem Sinne bringen Investitionen in die Forde-
rung und Erhaltung von Gesundheit und
Leistungsfahigkeit langfristig betrdchtliche
Kosteneinsparungen und Produktivititsge-
winne mit sich. 1



